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前言

鉴于心理契约作为组织与员工之间交换关系分析框架的显著功效，其内涵要素、结构模型、动态发展机制等备受学术界和企业界关注，其中发现员工因对与组织之间交换关系平衡性的主观认知和评价而产生的负面情绪，以及因这种负面情绪引发的组织性反应机制对组织最终效果的消极作用。随着外部环境的动态多变，该传导机制的影响力日渐增强。特别是对转型经济情境下的中国科技型中小企业而言，该传导机制的影响力更为突出。中国作为全球最大的新兴经济体，转型举措不断推出，必将使各类型企业的运行效能面临严峻的考验。其中，科技型中小企业作为国民经济的重要组成部分，不仅是区域经济发展的关键增长点，还创造了大量就业机会和技术创新成果。《科技部关于进一步推动科技型中小企业创新发展的若干意见》明确指出，科技型中小企业是我国技术创新的主要载体和经济增长的重要推动力量，在建设创新型国家中发挥着重要作用。然而，高收益总伴有高风险。随着“新兴+转型”这一社会背景下中国经济的飞速前进，组织重组、机构精简等管理格局的变迁势必使科技型中小企业的运作效能面临严峻考验，作为知识型员工也越发感受到动态环境下生存与发展的莫大压力。在这种情况下，源于工作场所中负面心理感知的消极态度和行为及其对组织效能的不利影响越来越普遍，这种员工微观层面的矛盾终将牵动企业宏观层面效能的衰竭。“如何抓住员工的心，进而凝聚企业的魂？如何在动态环境下把控企业与关键员工之间关系的协调性？”已成为制约“新兴+转型”这一特定经济时代背景下中国科技型中小企业管理效能的棘手问题。

本书正是出于对大时代洪流中现实问题的思考，以中国转型经济下科技型中小企业为研究情境，聚焦于其核心竞争力的重要组成部分——知识型员工，试图通过探讨该类员工对其与组织之间交换关系的主观认知，揭示其组织性反应的内在作用机理。为此，本书融合了多学科研究哲学，以社会交换理论、信念理论、意义建构理论为支撑，遵循“探析和阐明研究视角的合理性与研究内容的层面性→解析和验证研究主题的理论价值与实践意义→阐释和提升研究结论的可靠性与普适性”的研究流程，借助五个关键子问题的解析途径，对该类员工心理契约的主要影响源及其动力机制、涵盖要素及其结构模型，以及心理契约违背的组织效应加以剖析，并取得如下成果：

第一，构建起科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制模型，进一步印证了狭义研究视角对于科技型中小企业管理情境的适用性。

基于知识型员工的视角，融合组织行为学、社会认知心理学等研究理念，汲取扎根理论的思想精髓，遵循探索性与解释性两阶段的解析逻辑，识别出组织层面的主要影响源（真实工作预览、组织社会化）及员工层面的主要影响源（工作价值观、自我效能），并发现部分中介作用路径（真实工作预览→组织社会化→心理契约）。

第二，辨析科技型中小企业知识型员工心理契约的内涵要素与结构模型，为从多层面剖析心理契约违背主效应机制奠定理论基础。

结合科技型中小企业的管理情境及知识型员工的独特特征，基于社会交换理论、信念理论及扎根理论思想，遵循探索性与解释性两阶段的解析逻辑，辨析该类员工心理契约的内涵要素及三维构型（发展型、激励型、关系型），借此为从多层面进一步探究心理契约违背主效应机制积累理论依据和经验证据。

第三，提出科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应分析框架，从理论演绎和经验归纳的双重角度探析该类员工对组织责任履行主观评价的反应机制。

鉴于国内对于心理契约违背传统综述性研究的局限性，借鉴管理学前沿的系统综述和循证管理方法，对背靠中国社会形态的员工心理契约违背效应学术文献进行元分析，提炼出中国员工心理契约违背主效应的探索性框架。基于此，进一步秉承社会交换理论和意义建构理论的研究理念，运用探索性案例研究策略，以多元化数据源和内容分析技术为支撑，提出中国科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应的概念模型。

第四，构建起中国科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型，尤其是集成了组织犬儒主义、团队认同的理论继承，发现该类员工心理契约违背的不同面向与“退出（E）、建言（V）、忠诚（L）、忽略（N）”行为之间不同程度的影响关系，进一步丰富中国科技型中小企业知识型员工心理契约违背作用机制理论分析框架。

融合组织行为学、社会认知心理学等多元化研究哲学，借鉴扎根理论方法论，由心理契约违背的多维视角进行剖析，先由“以规范性实证研究为平台，以严谨的统计分析技术为支撑”的研究问题解决方案，再由“以验证性案例研究策略为框架，嫁接以定性和定量分析技术”的建构效度提升途径，揭示中国科技型中小企业知识型员工对其与组织间交换关系的主观认知及其组织性反应途径。包括：（1）“心理契约违背维度构型→E、N”的显著正向直接影响（除“发展型心理契约违背对N无直接影响”以外）、“心理契约违背维度构型→V、L”的显著负向直接影响；（2）“关系型心理契约违背→组织犬儒主义→E、V、L、N”、“发展型、激励型心理契约违背→组织犬儒主义→E、V、L”、“心理契约违背维度构型→团队认同→V”的部分中介效应，以及“激励型心理契约违背→组织犬儒主义→N”的完全中介效应。同时发现“发展型心理契约违背→组织犬儒主义→N”、“心理契约违背维度构型→团队认同→E、L、N”无中介效应。
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第一章 绪论

第一节 问题的提出

一 研究背景

全球经济一体化及知识经济的大潮汹涌而来，面对历史大潮，各类组织都不同程度经受着时代的考验，与此同时，“组织重组”、“机构精简”、“管理扁平化”等组织治理策略不断充斥人们的头脑，与之相伴的组织变革也日趋普遍，而以往被员工看似平常，并作为对自身极其重要的生活源泉，如工作稳定、收益保障、职业发展等则日渐陌生。随着这种传统雇佣关系的瓦解，雇佣双方对彼此间关系的筑就与维系将持不同以往的关注度。就员工层面而言，员工不再忠诚于组织，转而倾注于对职业生涯的自我管理。例如，当员工选择以留任取代离职时，其主要目的并非完全效忠于组织，而更多的是为获取组织所提供的有助于个人成长的发展机会，以此夯实和增强自身可雇佣性。再从组织层面来看，由于员工对组织期望的变迁抑或复杂化，组织为吸引和保留所需要的员工，必须对员工的期望投以较以往更多的关注度，如若员工感到组织未能达到期望值，则负面的态度行为便应运而生，凡此消极的组织反应不仅影响员工的工作绩效，还牵制组织的最终效果（Rousseau，1995）。由此可见，组织变革将对组织与员工之间的关系产生极其深远的影响，且该影响力终将威慑组织的整体绩效。鉴于此恶性循环所导致的不良后果，如何维系组织与员工之间的关系已成为处于机构变革中的组织所面临的重大挑战。基于此，学术界和企业界均聚焦于该课题，期望可以找到解决问题的灵丹妙药，实现组织与员工的利益共建和价值“双赢”。正是在这种社会背景和经济大潮的双轮推动下，一种崭新的组织行为理论和分析框架备受瞩目，“心理契约”逐渐成为组织行为学、管理心理学等领域的热门议题，并一度引领诸学科的发展方向。

20世纪60年代以来，学者们一直采用“心理契约”来描绘工作事件所导致的组织性反应，试图通过剖析该反应机制中的各色形式和过程，来解读组织与员工之间关系的形成及演化机理。纵观心理契约理论的发展脉络，总体经历了三个阶段，其中第一个阶段聚焦于心理契约内涵的探析与概念的界定。例如，Argyris（1960）首次提出了“心理的工作契约”，并基于该理论视角来探析工人与领班之间的微妙关系，他同时指出处于不同层级上的雇佣关系具有显著的差异性，这可视为对雇佣关系的首次阐释。之后，Levinson（1962）从学术意义上第一次界定了“心理契约”概念，并指出其实则为组织与员工之间相互期望的总和。在心理契约概念研究领域中最具代表性的莫过于Rousseau的研究成果。Rousseau（1989）首次提出了以个人视角为立足点解读心理契约问题的研究思想，并相继给出了“狭义心理契约观”、“心理图式”、“信念体系”等有助于心理契约问题解析的基础理论。由于该创意对于管理实践具有极强的解释效力与可操作性，自提出以来，极大地推动了心理契约领域的研究进程。第二个阶段主要围绕心理契约内容的探析和构造的明确。其间主要通过三种途径进行探究：第一，借助于探索性因素分析对心理契约内容的探索及相应得出的二维结构模式（Kickul，Lester and Finkl，2002）、三维结构模式（Coyle-Shapiro and Kessler，2000）、四维结构模式（Lee，2001）和多维结构模式（Rousseau，1990）等；第二，采用对心理契约内容和特质进行归纳和总结及得出具有共同禀赋基础的心理契约构成模式（Guest and Conway，2002）；第三，采取对心理契约特征的深入研究以得出心理契约的构成模式（Sels，Janessens and Van Den Brande，2004）。第三个阶段侧重于心理契约的动态发展过程。例如，对心理契约驱动机制的探索性研究（Rousseau，2001）、对心理契约破裂和违背之间发展过程的研究（Morrison and Robinson，1997）、对心理契约破裂和违背效应的实证性分析（Hui，Lee and Rousseau，2004）。由此可见，尽管学者们基于不同研究视角和理论依据对心理契约的内涵、结构、动态机制等进行了研讨，且无论从概念的阐释角度（广义观、狭义观）、结构的划分维度（二维、三维等）、动态发展过程（影响因素、结果变量）等均得出了相得益彰的结论，但总体而言，诸学派普遍认同“心理契约是组织与员工对于相互间责任和义务的期望及信念体系”，且相对于广义视角的心理契约概念而言，基于个人层面的探讨更具研究意义与实践效用。

“心理契约”的提出及其理论发展一度促进了对组织与员工间关系的理解，即从以往仅关注这种关系的表象拓展至雇佣主体对彼此间交换关系的主观感知这一隐性层面，这无形中对解读组织关系中人物的内心动机、事件的发生机理及人与事的互动效应提供了一种分析途径。与此同时，有研究指出，心理契约源自以互惠规范为基础的社会交换关系（Grant，1999），即个体通常以互惠原则为思考准绳来判断与他方在发生交换关系时的给付和收益。当期望被满足时，将产生正面态度行为，反之则导致负面后果（Lambert，Edwards and Cable，2003）。一些学者基于这种分析思路，对组织生活中的各色事件展开研讨，并得出了一些研究结论，如期望与态度行为间的正向效应在员工的离职意图（Maertz and Griffeth，2004）、组织公民行为和工作绩效（Harrison，Newman and Roth，2006）及工作疏离（Kickul，2001）等探索性和解释性研究中均得以证实。

管理理论与实践活动相辅相成、相得益彰。全球经济一体化的浪潮席卷着雇佣关系的重塑与转型之势已登陆我国，为适应国际市场和经济社会的变化，我国企业不断采取变革举措，这势必影响组织内员工的心理感知。虽然管理学、社会学、心理学在西方世界研究史悠久，但由于东西方文化的差异，致使社会禀赋、价值观念、人文形态等均存在显著差别，这些都不同程度制约着西方研究结果在东方世界的应用和转化（Wang Duanxu，Tsui and Zhang Yichi，2003）。简言之，我国组织与员工之间的主体地位及相互关系具有区别于西方社会的独特特征。

我国组织与员工之间的关系模式经历不同，每个时期都对双方之间的关系、彼此间的责任和义务等造成莫大冲击，相应地也引起管理实践活动的诸多变化。例如，在改革开放政策指引下，社会主义市场经济逐渐成为我国经济工作的主旋律，这种社会经济形态的变迁致使我国经营体制和管理格局发生了变化，组织与员工之间的关系模式也呈现出不同于以往的显著区别。与此相应，人才市场、劳动力市场、中介服务机构、人事代理公司等人力资源和社会保障服务组织应运而生。为更好地推进我国组织人力资源管理的法制化和规范化，2008年我国正式修订和颁布了新《劳动合同法》，从法制角度对新型组织与员工之间的关系模式进行调整和明确。凡此种种都表明，与我国转型经济伴生的组织变革使得组织与员工之间的关系模式显著不同于以往，随着社会经济形态的变迁，呈现出继续演化之势。

本书正是出于以上社会背景的考虑，将研究对象限定于科技型中小企业知识型员工。这是因为：第一，我国的企业组织历经沿革，从计划经济到目前的转型经济，企业的组织运作模式已由最初的粗放式逐步规范化，其间组织模式的更迭势必导致员工内心世界的迷茫，由此也使组织与员工之间的关系越发充满动态性因素。第二，复杂多变的外部任务环境致使科技型中小企业的运作过程充满了不确定性因素，在一定程度上导致人员流动性趋于频繁。另外，内部组织治理结构的不尽完善对企业管理模式和运营状况的负面影响，也导致人员异动和管理呈现出不同以往之势。第三，历经改革开放之后，不断吸纳的知识型员工已逐渐成为科技型中小企业发展的生力军，其心理契约颇具典型性，加之宏观经济形势的更迭，使得该类企业呈现出由粗放式向规范化管理、传统的作坊式向现代化组织治理等管理模式的演变，其知识型员工的心理契约也由此具有了一定的行业独特特征。

基于以上分析，组织环境的动态性对管理理论与实践活动提出了新的挑战，面对此情此景，科技型中小企业如何处理与知识型员工之间的关系？知识型员工的组织性反应又存在哪些不同以往之处？心理契约理论为我国学术界和企业界提供了解决这一系列问题的思路。

正是由于心理契约理论在阐释组织与员工之间关系的显著功效，自从该理论引入我国，便引起了学者们的广泛关注。通过文献梳理发现，国内研究多聚焦于心理契约的内涵和界定、内容和结构、破裂和违背对员工工作态度和行为的作用机制等领域，这些研究结果为本书奠定了有利的理论基础。再从知识型员工的文献回顾来看，以知识型员工为调研对象，围绕心理契约问题开展的讨论比比皆是，如知识型员工激励机制构建；知识型员工组织态度和行为表现的理论模型；心理契约与组织承诺、工作绩效、工作—家庭冲突等因果关系等，研究视角既有立足于Rousseau学派的立场，也有从Guest的广义观进行的探讨。但纵观各阶段研究进展，专门针对科技型中小企业知识型员工心理契约问题的研究尚显不足。

综上所述，转型经济下知识型员工的心理契约问题关乎科技型中小企业的终极效果，与之相关问题的厘清有助于优化企业的管理方针和实践策略。鉴此，本书将以心理契约理论作为探析科技型中小企业与知识型员工间关系的分析框架，采用社会学、管理心理学和组织行为学等分析技术，试图在独具行业特征的雇佣关系模式下提供有助于科技型中小企业管理知识型员工的对策与建议。

二 研究意义

本书将心理契约理论作为科技型中小企业与知识型员工之间关系的分析框架，以社会交换理论、信念理论、意义建构理论为支撑，结合国内外关于心理契约的研究结论，从知识型员工视角出发，围绕“科技型中小企业知识型员工心理契约违背及其效应”这一主题，展开基于我国转型经济下该类员工心理契约问题的理论分析及实证探讨，具体研究意义如下：

（1）对科技型中小企业知识型员工心理契约的形成机制进行探究，识别该类员工心理契约形成的关键驱动源及其作用途径，从实证角度进一步证实经由理论演绎得出的狭义心理契约观对于本书的科学可行性。从现有文献看，学者们已就心理契约的驱动源开展了诸项研讨，并基于社会、组织和个体层面得出了一些颇有价值的结论，但许多已被西方学者接受的论断却不可直接套用至东方地域，具化到某行业及其工作场所更是如此。鉴此，本书将以心理契约的理论渊源——社会交换理论为支撑，结合信念理论和意义建构理论的研究哲学，综合以往研究成果以及我国科技型中小企业知识型员工的工作和个性特征，采用案例研究策略探析该类员工心理契约形成的关键驱动源及其因果关系，试图通过定性与定量研究，揭示该类员工心理契约形成的关键成因及其发展轨迹，进一步提高基于狭义视角的外部效度。

（2）对科技型中小企业知识型员工心理契约内容与结构进行解析，明确该类员工心理契约的主要内容与结构模型，为从该类员工心理契约违背的多维构面揭示其后置效应奠定理论和经验基础。就以往研究而言，学者们基于不同的视角和领域、运用不同的研究方法得出了相应的研究结论，但同时还发现，由于研究情境、研究对象等背景因素不同，研究成果也呈现出不同程度的差异。由此引发本书的联想——科技型中小企业知识型员工心理契约的主要内容有哪些？其典型构型如何？阐明这些问题将有助于预测该类员工在发生心理契约违背时的组织性反应及其作用机制。因此，本书将秉承社会交换理论和信念理论的研究理念，结合现有研究成果，运用集探索性案例研究与解释性验证策略于一体的研究问题解决方案，从知识型员工视角探究该类员工心理契约内容要素及结构模型，也为从心理契约多个构面来剖析心理契约违背效应提供理论基础和实证依据。

（3）识别科技型中小企业知识型员工心理契约违背的后置变量，辨析该类员工心理契约违背主效应。具体而言，基于对科技型中小企业知识型员工心理契约概念的界定、研究视角的阐明、涵盖要素及其构面模式的解析，从心理契约内容多个构面展开对其主要结果变量的探究，包括直接效应与间接效应，试图从心理契约内容各构面角度探究该类员工在发生心理契约违背时的工作态度和行为反应机制。纵观以往研究，尽管一些学者围绕此课题开展了研讨，但就本书所关注的知识型员工的情境化考证尚显不足。此外，出于对以往研究策略及其结论的考虑，本书将在代表性文献的定性综述与实证性文献分析基础上，采用以探索性和解释性研究策略为主线，融合社会交换理论和意义建构理论，运用多元数据及统计分析技术，深入剖析科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应，试图丰富我国员工心理契约违背效应的理论建构和经验成果。

第二节 研究思路及方法

一 研究思路

本书聚焦于我国转型经济下科技型中小企业知识型员工心理契约违背及其效应。围绕该主题，本书将基于社会交换理论、信念理论、意义建构理论，对该类员工心理契约的关键动因及其影响路径、主要内容及其结构模型，以及心理契约违背的后置变量及其内在作用机理加以剖析。首先，识别心理契约的主要影响源及其作用路径，以进一步阐明本书的立论视角；其次，解析心理契约的内容要素与结构模型，为从心理契约的多个面向阐释其违背的后置效应奠定理论和实证基础；最后，从多维构面深入剖析心理契约违背主效应机制。具体研究思路如图1-1所示。

二 研究方法

就研究策略而言，由纵向和横向两条线索审视和解析所研究问题。其中，纵向深入极有助于揭示研究问题的本质。对此，Neuman（2006）提出了三种研究设计方案：探索性、描述性和解释性，这三种设计方案可根据具体研究需要调整顺序抑或并行展开。探索性研究方案适合对未知领域或者对较模糊现象的初步探析，以此可形成对问题或现象的初步意见，有助于提升问题的理论层面，进而搭建有助于进一步阐释的研究命题，或者为后续研究开辟研究路径；描述性研究方案通过对问题或现象出现的时间、地点、情境等背景要素的客观描绘，辨析问题或现象产生或发展的规律；解释性研究方案以探索性或描述性研究结论为基础，对理论模型或研究假设予以验证，进而强调研究问题的本质。除了以阐释问题为主线的研究策略组合以外，在社会学研究领域中，还存在以解析技术为分类模式的研究方案系列，包括定性方法论、定量方法论及混合方法论。通常，定性方法论基于建构主义理念，定量方法论秉承后实证主义哲学。相对于这两者而言，混合方法论主张在单项研究中综合运用定性方法和定量方法收集分析资料。由于所有研究方法都含有局限性，任何单一研究方法存在的不足都可能在其他方法中得到中和或消除，因此，采用的研究范式包括顺序法、并行法和转换法。
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图1-1 研究思路

就本书而言，科技型中小企业知识型员工的心理契约涉及组织行为学、管理心理学、社会学等跨学科研究范畴，其间涵盖诸多研究节点，“将调研根植于实地情景，深入勾画和解释事件及其发展过程”这一探索性研究方案所倡导的原始概念，为问题的解析提供了丰富和翔实的参考依据，有助于对研究主题的深入剖析，进而搭建起有助于揭示问题实质的理论命题。此外，研究结论的外部效度是衡量其普适性的可靠依据。对此，解释性研究方案可借助理论分析或实证检验的方法论进一步阐释研究结果，在证实理论模型的同时，拓展研究结论的应用空间。此外，鉴于本书涉及组织情境和个人特质，仅采用量化指标难以揭示研究问题的本质，而案例研究恰好能够解决“如何”和“为什么”的问题，因此该方法极其适宜本书主题。

基于以上分析，本书将以集探索性和解释性案例研究于一体的纵贯性研究方案为平台，搭建融合定性方法和定量方法的研究问题解决方案。其间，将结合具体问题，采用深度访谈、问卷调查、资料收集、实地观察等社会学调研方法，以及内容分析、统计分析、仿真建模等技术手段，试图以典型企业的第一手数据来源，借助定性、定量与混合研究的途径，揭示研究问题的本质，提出管理启示及对策建议。具体技术路线如图1-2所示。

第三节 研究内容及结构

本书由八章组成，具体内容如下：

第一章为绪论。阐明研究背景、研究目的、研究意义，阐述拟采取的研究思路、研究方法、技术路线，明确各子研究及其所对应的研究策略，介绍本书的结构安排和章节组织以及主要创新点。

第二章为文献综述。围绕研究主题，回顾相关文献，厘清本书的理论继承、研究脉络及立论视角。其中，文献梳理主要包括心理契约的提出和发展、心理契约的内容和结构、心理契约的形成过程、心理契约破裂和违背的概念区分、心理契约违背的后置效应、知识型员工的研究线索以及相关理论支撑。

第三章为科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制及结构模型探析。融合社会交换理论、信念理论和意义建构的研究理念，秉承扎根理论思想，运用探索性案例研究策略，综合采用定性分析与定量分析技术，由科技型中小企业与知识型员工之间的关系模式入手，深入探究该类员工心理契约的动力机制和结构模型，提出理论命题，同时印证狭义立论视角对于科技型中小企业管理情境的科学可行性，阐明该类员工心理契约的构面层次，为从多角度解析其心理契约违背效应奠定研究基础。
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图1-2 技术路线

第四章为科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制及结构模型实证研究。基于探索性案例研究构建的科技型中小企业知识型员工心理契约动力主效应和构成模式的理论模型，严格遵循实证性研究范式进行实地调研、数据收集和分析论证，运用SPSS 17.0、SmartPLS 2.0执行探索性因子分析和验证性因子分析，以及变量之间的影响路径分析，对研究假设进行检验，并得出相应研究结论，进而结合科技型中小企业的管理情境及知识型员工独特特征，就研究结论展开讨论和分析。

第五章为基于元分析的科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应解析。首先，在对代表性文献回顾基础上，结合国外综述性研究的前沿思想，以及我国心理契约研究现状，对心理契约违背学术文献进行分析，形成我国员工心理契约违背效应的探索性框架，旨在为探究本书的研究问题提供相应理论依据和经验启示。其次，结合我国科技型中小企业的管理情境，秉承扎根理论思想，以社会交换理论和意义建构理论为支撑，借助探索性案例研究策略，嵌套内容分析法对质性数据进行讨论，再经由假设命题与理论成果对比分析，搭建我国科技型中小企业知识型员工心理契约违背作用机制概念模型，提出研究假设。

第六章为科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应实证研究。严格遵循实证性研究规程，围绕“科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应”问题，通过问卷调查法收集第一手数据以获取分析来源，采用SPSS 17.0统计分析软件和SmartPLS 2.0结构方程模型分析软件开展前测、正式调研，以及相关信息数据、研究假设的讨论和检验工作，并结合科技型中小企业管理情境及知识型员工的独特特征，在就研究结论进行深入探讨的同时，提出管理启示。

第七章为科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应个案研究。选取典型企业为案例样本，按照验证性案例研究规程，对以上研究得出的科技型中小企业知识型员工心理契约违背作用机制模型加以阐释，以期在进一步证实理论命题的基础上，升华研究结论，提出有助于完善管理理论和实践活动的对策与建议。

第八章为总结与展望。对整体研究工作进行总结，归纳研究结论，并提出有利于科技型中小企业干预和管理知识型员工心理契约违背的对策及建议。

第四节 创新点

本书的创新性主要在于，结合我国转型经济下复杂多变的环境特征，以作为我国新兴经济发展战略重要支柱的科技型中小企业为研究情境，选取禀赋独特执业和个性特征的知识型员工为研究对象，基于社会交换理论、信念理论和意义建构理论，剖析该类员工心理契约的概念内涵、要素构成模式、主要驱动源及其影响路径，以及心理契约违背主效应。本书集成组织行为学、管理心理学、社会认知心理学等跨学科研究思想，以期从多元化角度夯实本书的理论基础；综合宏观环境因素和微观组织情境的不确定性，求解动态背景下我国科技型中小企业知识型员工的主观感知及其组织性反应机制；在研究策略方面，采用与国际管理科学方法论接轨的技术方案，旨在通过科学、严谨的理论演绎与实证归纳，谋求能够客观、翔实地反映我国科技型中小企业知识型员工主观认知与行为倾向的研究途径。总之，本书无论从研究思路、理论依据、研究方法等诸方面，均注重从研究问题的关键点着手，把控主要研究节点的论证质量。另外，从研究结论看，本书在剖析问题的过程中，抓住了问题的解析主线，反映出研究主题的理论现状和发展趋势。具体而言，本书的主要创新性成果如下：

第一，构建起我国科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制模型，证实狭义研究视角对于我国科技型中小企业管理情境的科学性和适用性。

本书基于我国科技型中小企业知识型员工视角展开该类员工心理契约动力机制的讨论，以心理契约理论的渊源——社会交换理论为支撑，融合心理学理念，吸收扎根理论的思想精髓，采用探索性和解释性研究策略，从组织和员工两个层面探析促使该类员工心理契约形成的关键动因，识别来自组织层面的主要影响源（真实工作预览、组织社会化）及来自员工层面的主要影响源（工作价值观、自我效能），并发现“真实工作预览→组织社会化→心理契约”的部分中介作用路径，构建我国科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制模型，借此进一步证实狭义心理契约视角对于本书情境的科学性与适用性。

第二，辨析我国科技型中小企业知识型员工心理契约的内涵要素与结构模型，为从多构面剖析该类员工心理契约违背作用机制奠定理论基础。

本书基于以往研究成果，结合我国科技型中小企业的管理情境及知识型员工的独特特征，融会社会交换理论与信念理论的思想主旨，秉承扎根理论方法论，采用探索性和解释性研究策略，辨析该类员工心理契约的内涵要素及其三维构型（关系型、激励型、发展型），借此为进一步探究心理契约违背多构面作用机制积累理论依据与经验证据。

第三，提出我国科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应分析框架，从理论演绎和经验归纳双重角度提供该类员工心理契约违背主效应的研究思路。

相对于国外研究而言，国内对于心理契约违背所引发的员工工作态度和行为的综述性研究多采用传统的文献综述方法。该方法存在主观偏见、对检索文献未予以权重修正所导致的分析误差，相对而言，元分析在评介实证研究方面更具优势。因此，本书在代表性文献回顾的基础上，综合国内外文献综述结果的对比分析，借鉴管理科学界所倡导的系统综述和循证管理方法，对背靠我国社会形态的心理契约违背效应学术文献进行元分析，提出我国员工心理契约违背作用机制探索性框架，在此基础上，秉承社会交换理论和意义建构理论研究理念，通过探索性研究策略摸索我国科技型中小企业知识型员工心理契约违背组织性反应的概念模型，提出关键变量之间的影响路径假设。借此为进一步解析我国科技型中小企业知识型员工心理契约违背作用机制开辟了一条研究思路。

第四，构建我国科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型，尤其是集成了组织犬儒主义、团队认同的理论继承和经验证据，发现该类员工心理契约违背不同面向与“退出（E）、建言（V）、忠诚（L）、忽略（N）”行为之间不同程度的影响关系，进一步丰富了该类员工心理契约违背主效应的理论建构。

本书秉承组织行为学、社会认知心理学的研究哲学以及扎根理论的方法论，从心理契约违背的多维视角进行剖析，先由“以规范性实证研究为操作平台，以严谨的统计分析技术为支撑”的研究问题解决方案，再由“以验证性案例研究策略为框架，嫁接以定性分析和定量分析技术”的建构效度提升途径，揭示我国科技型中小企业知识型员工对其与组织间交换关系品质的主观认知，以及该认知水平对其组织性反应的影响路径。一方面，对经由探索性案例研究识别的心理契约违背主效应进行整合验证，以多层次的“退出（E）、建言（V）、忠诚（L）、忽略（N）行为分析框架（EVLN模型）”为落脚点，从多维视角阐释了心理契约违背→EVLN模型的影响关系，得出我国科技型中小企业知识型员工在发生心理契约违背情形下产生的组织性反应模式，包括：“心理契约违背各维度→E、N”的显著正向直接影响（除“发展型心理契约违背对N无直接影响”以外）、“心理契约违背各维度→V、L”的显著负向直接影响；另一方面，将秉承组织犬儒主义构想的“组织—员工关系”分析模式与融会团队认同理念的“团队—员工关系”解析逻辑纳入基于心理契约的“组织—员工关系”研究框架，辨析出“关系型心理契约违背→组织犬儒主义→E、V、L、N”、“发展型心理契约违背、激励型心理契约违背→组织犬儒主义→E、V、L”、“心理契约违背各维度→团队认同→V”的部分中介效应，以及“激励型心理契约违背→组织犬儒主义→N”的完全中介效应，同时还发现“发展型心理契约违背→组织犬儒主义→N”、“心理契约违背各维度→团队认同→E、L、N”不存在中介效应。


第二章 文献综述

本章以“科技型中小企业知识型员工心理契约违背及其与工作态度和行为之间的作用关系”为研究主题，对现有文献进行回顾，旨在通过梳理以往研究成果，探寻本书的理论继承与支撑依据，以及有待进一步探索的契机与空间。据此，本章主要包括：首先，追溯心理契约的概念和发展、内容和结构，以及动态演化过程；其次，厘清心理契约违背的内涵，借此进一步梳理心理契约违背的后置变量，以及两者间的作用关系；再次，回顾心理契约相关理论，探寻本书的理论基础；最后，聚焦于“知识型员工”这一研究视角，通过对该类员工内涵的界定、特征描绘及其他相关研究成果的述评，勾画该视角下心理契约研究的发展脉络，挖掘可支撑本书的理论启示。

第一节 心理契约研究综述

一 心理契约概念

心理契约理论可追溯到Barnard（1938）的公平理论。该理论强调员工对组织公平的感知是维系其与组织之间雇佣关系的基本前提条件。此后，March和Simon（1996）首次提出在雇佣关系所牵涉的主体之间存在一种“未言明的契约责任”，这是雇佣关系得以持续的基础。他们指出，在进入组织的过程中，员工接受了一系列职内要素，如遵守组织规章制度（这些规范以言明或者隐含的形式存在于雇佣契约当中）、执行工作职责（多采用明文标注方式，但也不排除内隐的组织内化传授）等。

至于心理契约的学术性界定，Roehling（1996）通过对既有研究成果的梳理后认为，Argyris、Levinson等相继就“心理契约”的概念进行了探究。其中，Argyris（1960）最早在学术文献上提出了“心理的工作契约”，并以该术语来描绘一种社会交换过程，且尤其针对工厂雇员与其工长之间雇佣关系中存在的社会交换现象和问题进行了阐述。然而，“心理契约”这一术语首次是在一本名为《人、管理与心理健康》（Men
 ，Management and Mental Health
 ）的专著中出现。其中，Levinson等（1962）将“心理契约”定义为组织与雇员对彼此间相互期望的总和，并指出这些期望是在雇佣关系确立之前就已形成，且雇佣双方并未表露，即该期望具有强内隐性。正是由于莱文森对“心理契约”的开创性解析，故被誉为“心理契约之父”，自此也正式开启了“心理契约”的研究之旅。

Kotter（1973）不仅对心理契约做出了较为明确的界定，提出它是雇佣双方对彼此间给予的一系列希望，而且还采用“匹配”这一术语来代表雇佣双方对相互间希望的契合性，并通过被誉为心理契约领域的首次定量研究历程得出，该匹配性与工作满意、职内绩效正相关，与人员流动负相关。

Schein（1978）基于Argyris和Levinson的研究结论，进一步讨论了心理契约的概念，并在其专著《组织心理学》中将心理契约界定为个人与组织之间，基于互惠原则而形成的一整套未书面化的期望。

Schein（1980）进一步研究得出，心理契约由组织、雇员两个层面构成，随着组织环境变迁，雇佣双方相应对各自所秉持的心理契约赋予了新的内容，如从组织层面来看，其心理契约会以组织制定自己应对员工履行的责任和对员工的工作要求等变化来体现，而员工的心理契约不仅受制于个人需求、生活经历、工作经验、社会习俗等，更会因组织内化而导致对职业需求的变化。Schein特别强调心理契约对于组织行为学理论研究和管理实践的重要性，建立在雇佣双方相互协商基础上的心理契约实际为雇佣双方的心理博弈，当雇员感到其心理契约遭到破坏时，一种组织失信感会油然而生，进而牵制雇员的工作绩效，并最终有损组织效果。

以上由心理契约的提出直至深入解析的过程可视为心理契约理论形成及发展的第一个阶段。其间，不仅Argyris（1960）首次提出了“心理的工作契约”，并将之运用于解释工人和工长之间的关系，Levinson（1962）还从学术角度率先界定了“心理契约”这一术语，阐明了该术语对于组织行为领域的重要性。此后，又有Kotter（1973）尝试运用定量研究方法就“心理契约”问题进行讨论，其论证结果既是对以往研究成果的支持，也进一步引入了“匹配”概念，并指出该匹配性与组织性反应密切关联。综观此研究脉络不难发现，在诸项“首次”的背后蕴藏着普遍认同的理论根源——社会交换理论，该理论在当时被认为是借由经济学中的契约思想，又以其交换关系作为分析框架的社会心理学的理论分支（Anderson and Schalk，1998）。此时的心理契约普遍认为包括组织和员工两个层面，心理契约即为两者分别对彼此间期望的理解和认知。就理论分析而言，这种视心理契约为雇佣双方对基于相互间交换关系的隐性期望观看似合理，然而当将该分析模式运用于情境研究时，却发现其不可行（Schalk and Robert，2007）。例如，组织期望如何测度？代理人如何界定？由于个体认知水平的差异性，致使不同员工对组织信息的主观认知程度不尽相同，从而进一步造成组织与员工之间心理契约脱轨。凡此纠结制约了心理契约研究的发展。

正当学术界困惑于上述问题时，该领域的又一代表人物——Rousseau（1990）重新审视了心理契约现象，并对心理契约概念赋予了新的内涵，这也开启了第二阶段心理契约研究的先河。她认为，就个体层面而言，互惠责任更多地表征于个人对其与他方之间有关交换协议内容的主观信念，既包括组织对员工的承诺（如薪酬福利）和工作标准（如岗位职责），也包含个人经由对前交换协议的解释、对同事工作态度和行为的观察等所形成的主观认知。当这些信念被员工接纳时，雇佣双方即达成心理契约。Rousseau的“个人信念”观有别于以往心理契约理念。根据Kotter（1973）的组织人性化论，员工（而非组织本身）持有对其与组织之间交换关系的感知。Rousseau（1990）的观点进一步证实了该论断的合理性。她认为，主管通常以组织代言人角色行使组织职责，其言行极大地影响员工的心理契约。为夯实和提高此观点的外部效度，Rousseau结合不同情境，从多角度加以阐释。例如：心理契约是员工对建立在互惠原则与相互承诺基础上的雇佣双方应承担责任的理解和认知；心理契约是员工对其与组织之间相互责任与义务的信念体系，其形成和发展因个人对组织信息的主观认知存在差异而相应有所不同。总体而言，Rousseau将心理契约的分析视角从雇佣双边移至员工单边，并强调心理契约更多存在于员工的内心世界，是其对组织所承诺的责任和义务、自身应尽责任和义务的主观感知，具有强承诺性和高互惠性。与以往心理契约研究不同的是，Rousseau仅从员工视角来阐释雇佣关系问题。因此，这种立足于“个体”的观点又被称为“Rousseau学派”或“心理契约的狭义观”。

照此观点，一些学者测量了主管或上级经理对心理契约的认知（Porter，Pearce and Tripoli，1998）。虽然由于研究背景的差异，所得结论不尽相同，然而由于狭义心理契约观的操作性优势仍极大地推动了该领域的研究进展。尽管如此，该理论仍受到一些质疑。有学者认为，对心理契约的阐释应回归其本源——从组织和员工双边的视角来考察，因为契约涉及雇佣双方，仅立足于单边的视角不免有失偏颇。另外，契约还具有动态演化的过程性，这在Rousseau（1990）的定义中未予体现。对此，Tsui等（1997）在研究中采用管理者来代表组织代理人，借此采用雇佣双方的视角解析组织和员工之间关系的性质。Guest（2004）在认同双边分析思想的基础上进一步强调了心理契约在分析雇佣关系中的重要性，对于解析这种存在于特定职场、包含社会交换特质的工作关系，需要站在组织和员工双边的视角上共同探讨心理契约问题方可触及雇佣关系的实质。总之，这些学者的观点与狭义心理契约观恰好相反，更热衷于从雇佣双边视角来审视雇佣现象，由此秉承该理论及观点的学者被称为“古典学派”或“心理契约的广义观”，其代表学者以Guest为首。

以上心理契约狭义观和广义观的对比分析，如图2-1所示。

[image: ]


图2-1 基于两种分析视角的心理契约

除了国外研究以外，随着经济全球一体化进程的推进以及我国转型经济带来的社会经济形态的变迁，组织与员工之间的关系已远不仅限于以往国有体制的单一形式，外资、民营等多种企业所有制形式并存的局面由改革开放至今方兴未艾。组织环境的变幻势必牵动管理机制的变革，进而影响组织与员工之间的关系，此时如何保证双边关系的协调发展、促进双边价值的互惠共赢，已日渐成为摆在国内学术界和企业界面前亟待解决的问题。国内学者在西方研究成果的基础上，结合各自领域开展了相关的理论分析和实证探讨，并得出了相应的研究结论。整体而言，除了陈加洲等（2003）将心理契约界定为组织和员工对于相互间所承担责任和义务的主观信念以外，李原和郭德俊（2002）、朱晓妹和王重鸣（2005）、余琛等（2007）均认同于从员工的视角考察特定情境下的心理契约问题及其所折射的雇佣关系现象。

综上所述，目前，对心理契约的阐释存在“Rousseau学派”（狭义心理契约观）和“古典学派”（广义心理契约观）两种观点。尽管学者们的研究视角不尽一致，但就“心理契约包含了组织和员工彼此间的责任和义务”达成共识，心理契约是融合了经济学、心理学、组织行为学等多元化、交叉学科的产物，秉承互惠规范与社会交换的原则，可用于解读雇佣关系的分析框架。

具体到本书理论建构而言，国际金融危机、国内政策调控的双重压力造成科技产业市场起伏跌宕，迫使业界的组织变革、机构重组乃至人事调整势在必行，这种组织环境的动荡致使组织代理人的确定更难以操作化，而狭义心理契约观恰好可以解决问题，该观点的研究理念，有助于探析对富含多种不确定因素情境下科技型中小企业的雇佣关系，进而考察组织与员工之间的心理契约状态。另外，从实证研究的有效性来看，除了余琛（2003）借助定性研究方法强调从员工视角讨论心理契约问题的合理性以外，其他研究多由理论分析推论心理契约问题的立论视角。正如“定性、定量及混合研究路径”方法论所言，遵循三角验证法阐释问题有助于更加清晰地揭示问题本质，这不仅可提高研究结论的外部效度，更有助于建构结论的升华（Murphy and O’Leary，1994）。基于此，本书认为，明确立论视角是解决问题的根基与前提，其不仅需要理论层面的科学性，更要求实践层面的合理性。因此，本书将在以往研究结论的基础上，进一步秉持三角验证观的哲学思想，融合定性与定量研究的解析思路，力求从理论与实践两个层面辨析本书立论视角的科学性及合理性。

二 心理契约的内容与结构

员工对于心理契约的认知并非完全一致，心理契约具有高度的主观性和异质性。心理契约的内容包括与工作相关的待遇、环境及挑战性机会等。虽然心理契约内容涉及广泛，但通观其研究脉络发现，学者们主要通过内容归纳法、公共因子提取法、特质聚类法等研究途径得出了心理契约的二维结构论（Stiles，Gratton and Truss，1997；De Meuse，Bergmann and Lester，2001）、三维结构论（Porter，Pearce and Tripoli，1998；Thompson and Bunderson，2003）及多维心理契约识别模式（Shore and Barksdale，1998；Lee，2001），具体分述如下：

（一）心理契约的二维结构论

MacNeil（1985）认为，心理契约涵盖交易型和关系型两种组合形态，两者并非相互排斥，而是分属一个连续体的两极，个体的心理契约基于所处情境，表现为此连续体中的一种。

Rousseau（1990）通过对224名MBA学生的研究也发现其心理契约的二维结构特征。其中，交易型契约以短期、外向、交易性为特征，范畴界定较为狭义，构成要素多为静态、清晰、易于观察和理解。例如，闭合性的时间框架、具化的承诺条件，以及除非雇佣双方就契约条款进行重新商榷，否则契约内容将不得更改。相对而言，关系型契约则更多表现为内隐性、无边界、非经济性及社会情感性特征。该契约形式有赖于雇佣双方的共同投入，其内容更具抽象、动态、主观和内隐性。Rousseau（1990）的研究结论再次证实心理契约二维结构论的有效性，这也是继心理契约领域第二阶段研究历程中的第一部分概念阐释之后、第二部分实证性讨论的开始。

Robinson等（1994）采用纵向研究设计，对雇佣双方的责任和义务进行了长达两年之久的追踪式调研，通过对调研结果的公共因素分析抽取出两个因子，并结合每个因子的特征分别命名为交易因子和关系因子。其中，前者多表现为边界清晰、具化、物质性要素，如职位晋升、收益回报等。后者则多以持久、宽泛、人际性为特征，如职业安全、工作挑战及组织支持等。同时还发现个别矛盾之处，如因子提取结果不一致，“来自组织的支持”在前后两次调研中，仅第一次归入关系因子内；“将供职两年以上”在第一次调研中不属于任一因子，仅与交易因子具有一定相关性，而在第二次调研中却显著落入交易因子。该矛盾性蕴藏着对心理契约二维结构论的质疑。

Robinson等（1996）在对心理契约破裂（违背）及其与组织公民行为（Organizational Citizenship Behavior，OCB）的探讨中发现，员工认为的组织责任由交易型因素和关系型因素共同构成。

Rousseau（1998）在内容及因子分析结果基础上，进一步对心理契约两个维度的内容和特征进行了整理和总结，如表2-1所示。

表2-1 交易型契约和关系型契约的特征
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Tsui等（1997）以中层管理者为组织代理人，对雇佣关系进行实证性分析，通过探索性因子分析得出，组织责任显著地呈现出二维结构模式，即物质因素（如物质性交易条件）和精神因素（如自我价值实现、职业发展机会）。

Millward和Hopkins（1998）在Rousseau二维结构论的基础上编制了用于测度员工心理契约感知的研究工具，以英国本土1000多名来自各行业的员工为调查对象，采用实证研究方法得出，员工的心理契约结构由交易型和关系型两种因素组合而成。

Kickul等（2002）将心理契约内容一分为二，包括表示工作任务和工作特征两个方面的组织允诺，并据此编制相应的测量问卷，以246名员工为调查对象，通过因素分析法对调查结果进行分析，提取出两个较稳定的因子，并结合各因子的内容特质分别命名为“外在契约”（Extrinsic Contract）和“内在契约”（Intrinsic Contract）。其中，前者与工作任务有关，如工作条件、薪酬待遇等，后者与工作特征有关，如工作挑战性、工作自主权等。

国内学者也依据我国社会情境，开展了心理契约组织性反应的相关讨论。陈加洲（1994）以4069名中国企业员工为对象、立足于企业和员工双边立场进行了实证性研究，他在Rousseau（1994）、Millward和Brewerton（1999）问卷编制的基础上，结合我国文化背景和企业特征，开发出含有24个条目的企业员工心理契约调查问卷，通过对调查数据的探索性因子分析和验证性因子分析发现，无论组织责任、抑或员工责任均含有西方学者提出的交易型和关系型因素，但具体条目则与西方结论存在些许差异。陈加洲（2003）指出，由于东西方文化的差别，致使企业和员工对心理契约的认知和理解呈现有别于西方社会背景的现象，同时，他还根据研究得出的两个因子特征，将其分别命名为“现实因子”和“发展因子”，前者表示企业与员工之间物质性交换因素的组合，如工资、奖金等；后者则涉及企业为员工提供的发展机会、晋升空间，以及员工为获得这些机会须付出的工作努力等。

由以上分析可见，无论从理论视角抑或实证探讨，学者们都不同程度地认同心理契约的二维结构论（交易型契约和关系型契约），但同时也有研究对此提出质疑。例如，Robinson等（1994）的纵向研究发现，交易型因子和关系型因子所含内容存在矛盾之处；由社会经济进程引发的雇佣关系变化，导致心理契约内容的变迁，如员工的职业承诺度高于组织承诺度（Conway and Briner，2002）、雇佣关系的短期化（Tekleab and Taylor，2003）、对交易型契约的重视度高于关系型契约（Maguire，2002）；还有学者对“交易型契约和关系型契约究竟是一个连续体上的两极抑或分属两个面向？”产生了怀疑，其佐证依据是两者呈中度负相关（-0.2＜ρ＜-0.3）（Millward and Hopkins，1998）。总之，尽管心理契约的二维结构模式得到一定程度的支持，但也存在诸项研究盲点，这些为三维结构观、多维结构观，甚至基于内容提炼、特质聚类等研究思想的心理契约结构讨论提供了丰富的理论依据和经验证据。

（二）心理契约的三维结构论

对心理契约二维结构论的质疑，加之多元化研究思潮的碰撞，促使学者们不断寻求解决问题的突破口，心理契约三维结构论正是此学术浪潮的结果，其不仅继承了二维结构论的理论构想，还在原有基础上拓展出新的维度层次。

Rousseau和Tijoriwala（1996）通过对美国注册护士的实证研究发现，心理契约由三个面向构成，即交易型契约、关系型契约和团队成员型契约。其中，交易型和关系型近似于心理契约二维论中的两个因子，分别表征雇佣双方之间的经济交换与人际互惠关系，而团队成员型则是基于以往二维论的延伸。他们认为，该维度在以团队形式为主要工作模式的组织中尤为突显。

Porter 等（1998）遵循理论分析与实证研究相结合的混合方法，将组织责任划分为绩效收益、职业成长对员工的允诺三个维度。其中，绩效收益是员工因工作绩效而获得的组织酬赏；职业成长即组织为员工提供的职业发展机会以及相关的组织服务性措施；对员工的允诺则涵盖组织为员工提供的工作安全性、维护员工权益等基本政策和服务。

Lee和Tinsley（1999）对中国香港和美国员工的跨文化研究结论在支持上述三维观点的同时还发现，就两地员工而言，前者较后者更重视关系型心理契约，而后者较前者更看重交易型心理契约。该结论也折射出跨文化背景下员工心理契约内容的本质性差异。例如，我国文化崇尚的人际和谐对个人长期以来所形成的心理暗示，致使其对关系型心理契约的侧重度强于交易型心理契约，然而美国文化所推崇的自由和个人主义色彩对个体所塑造的成就欲望等价值观导向则促使其更渴望自我价值的实现。

Coyle-Shapiro和Kessler（2000）运用探索性因素分析法对英国中层经理及其部属进行调研，提炼出三个公共因子：交易型表示薪酬福利等经济因素；关系型表示工作安全和职业成长等环境因素；培训型表示工作培训、技能提升等学习因素。其中，除了培训型因子以外，其余两个因子近似心理契约的二维结构论，而培训型因子的发现正是该研究的创新之处。因为从因素分析结果来看，培训型因子既未落入交易型，也非属关系型，而是显著地以单因子形态存在，有力地佐证了心理契约的三维结构论。

Thompson和Bunderson（2003）受社会交换理论中“理念报酬”（Ideological Rewards）启发，在心理契约二维观的基础上进行探究，提出了“理念型心理契约”（Ideological Psychological Contract）。该研究认为，员工在为组织工作的过程中，除了追求可观的工作回报和有益的工作环境以外，还可能怀有对未来的憧憬，该维度通常在推崇理念宣导与文化导向的组织中最为明显，其间，组织可以此为诱因，激励员工的工作热情与努力付出，并可获得超乎寻常的效果。

除国外研究以外，我国学者在心理契约本土化研究中也提出了三维模式。

李原和郭德俊（2002）基于组织和员工双方的视角，对我国企业员工的心理契约构成模式进行了理论分析和探索性研究，得出了规范型、人际型和发展型责任。其中，规范型即企业应履行的物质保障之责、员工应履行的遵规守纪之责；人际型即企业应履行的人际关怀之责、员工应履行的维护人际环境之责；发展型即企业应履行的职业发展之责、员工应履行的工作贡献之责。相对于西方研究而言，人际型责任近似于团队成员型契约，发展型责任近似于关系型契约。

朱晓妹和王重鸣（2005）从员工单边视角，对我国知识型员工心理契约的构成模式进行了探索性因素分析和验证性因素分析，结果发现，知识型员工感知到的组织责任包含物质激励、环境支持、发展机会三个面向，其所感知的员工责任包含规范遵从、组织认同、创业导向三个方面。具体而言，组织责任中的物质激励、发展机会分别近似于交易型和关系型契约，而环境支持则含有组织所提供的工作保障性、协作性、支持性及组织尊重性等因素，就其特征而言，与关系型契约有所重叠。再看员工责任，从规范遵守和组织认同的特质来看，分别与关系型契约和交易型契约不谋而合，而创业导向则包括自主开拓创新、提供合理化建议、接受组织变革、主动提升工作技能、积极参与团队协作五项要素。

综上所述，虽然国内外学者通过理论分析和实证研究途径得出了心理契约结构的三维论断，但从个别研究看，仍不乏概念含混问题。对此，有学者提出的采用对心理契约进行特质聚类、内容提炼和纵向追踪等理论构想与技术策略，不失为揭示心理契约结构本源的有效途径，该研究思想也为其他致力于此领域的学者提供了理论建构及方法论启示。

（三）心理契约的多维结构论

1.交易型、平衡型、关系型和过渡型

Rousseau（1995）认为，既然心理契约是解析雇佣关系的分析框架，那么究竟应如何以心理契约来阐释雇佣关系的品质？为解决该问题，她进一步以组织对员工的绩效要求和雇佣关系的存续期限作为两个衡量维度，根据组织对员工的绩效要求是否明确、雇佣期限长短的不同组合形式，构建起包含交易型、平衡型、关系型和过渡型四个象限的心理契约类型模式，如图2-2所示。

Rousseau对心理契约内容的分类模式为更好地理解和应对雇佣关系现象和问题提供了一条便捷的解释途径。例如，组织可根据员工所处的不同组织社会化阶段，对其施以相应的激励策略；或者根据员工工作成熟度的不同委以恰当的工作任务。换言之，通过将组织策略与员工能力相匹配，实现雇佣双方的价值共赢。另外，该分类模式也为进一步完善心理契约的测量工具提供了一种简便有效的分析思路，遵循该思路编制而成的调查问卷在分别以美国员工（Rousseau，2001）、新加坡和中国员工（Hui，Lee and Rousseau，2004）为对象的研究中达到统计上的测度标准。
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图2-2 Rousseau的心理契约类型模式（1995）

2.高组织责任—高员工责任、高组织责任—低员工责任、低组织责任—高员工责任和低组织责任—低员工责任

Shore和Barksdale（1998）根据组织责任和员工责任在不同水平上的组合形式搭建起高—高、高—低、低—高、低—低四种类型心理契约结构模式，如图2-3所示，又通过对员工工作态度和行为进行预测和解析，验证了该模式的建构效度。值得一提的是，该模式借助于考察组织责任和员工责任的相关性，以一种全新思维给出雇佣关系的解析思路。

3.完全保持型、控制型、对抗型和完全弹性型

此外，Lee（2001）又从保留核心员工实践出发，以组织和员工分别采取的不同策略为组合方式，给出核心员工保留的心理契约权变模型，如图2-4所示。
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图2-3 Shore和Barksdale的心理契约分类模式（1998）
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图2-4 Lee的核心员工心理契约权变模型（2001）

Lee的论断为解读当时世界经济体接二连三出现的管理实践问题及其所折射的多元化雇佣关系乃至复杂社会形态打开了一扇窗，尤其为组织提供了重构核心竞争力以及储备紧缺人力资本的管理通途。例如，如何从宏观层面解析组织的雇佣机制建设？怎样从微观层面了解员工的想法和意念？该模型秉承社会交换关系博弈权变思想，提出基于特定社会情境的新型心理契约理念，试图嫁接起组织—员工之间有效的沟通桥梁，保留有助于组织长足发展的关键人力资源，弥补、夯实和增进组织的人力资本。Lee的心理契约权变模型为学术界和企业界提供了一种新思维模式，也是适应全球经济形势的必然思考。

4.双层次、多维度结构

我国学者余琛（2003）继承Rousseau（1990）的理论建构思想，基于互惠规范原则，以我国员工为对象，从组织和员工两个层面思考，通过深度访谈法进行实地调研，经对定性数据的量化处理，最终提出双层次、多维度的心理契约构想，其中双层次即员工对组织权益的期望和员工对自身应尽义务的理解，多维度指代各层次上的四个维度，即工作支持、内部发展、参与管理、外部发展，其相应涵盖了组织所应履行的四方面责任，如营造工作环境、提供职业机会、保证工作安全、提高可雇佣性等措施，如图2-5所示。确切地说，一方面，就当时国内研究进展而言，采用定性方案者并不多见；另一方面，截至目前，该研究结论得出的心理契约双层次、多维度结构模型仍为数不多。由此可见，该结论为国内学者更深入地解析我国员工的心理契约内容及组合模式开创了一条通途，也为从另一个视角解读我国组织和员工之间的关系构建了一种分析框架。
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图2-5 余琛的心理契约双层次多维度结构模型（2003）

（四）心理契约内容和结构的其他研究

1.心理契约内容要素的研究

在对心理契约内容进行解析的过程中，除了以上借助于定性或定量技术，对心理契约构成内容进行公共因子抽取，以探寻具有一定普遍意义的结构模式以外，一些学者还运用内容评估法，试图由心理契约的本源进行剖析，从中挖掘心理契约内容的不同层面及其涵盖要素。为更加清晰地梳理相关文献，本书从以下几方面进行阐述：

（1）基于组织和员工双边视角的研究。一些学者秉承心理契约术语提出时的初衷，认为对心理契约的探讨应该从组织责任和员工责任双边的角度进行考察，如此方可周延问题的全貌。基于该理念，他们分别在各自领域内对心理契约内容展开了深入讨论，并取得了与组织责任和员工责任相关的主要因素，如表2-2所示。

表2-2 基于组织和员工双边视角的心理契约内容主要因素分析
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（2）基于员工单边视角的研究。有学者以心理契约狭义观为理论支撑，从员工单边角度探讨其对组织责任和员工责任的认知，并归纳出具有一定共性的因素，如表2-3所示。

表2-3 基于员工单边视角的心理契约内容主要因素分析
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（3）基于社会经济情境的研究。还有学者基于Rousseau（1990）理论认为，心理契约的主观性和异质性导致个体对组织环境的心理映射有所不同，而社会经济形态的瞬息万变更增加了本体及主体对组织责任和员工责任理解上的变化。据此，他们以社会经济变迁为背景，从该变迁所导致的组织变革和机构重组的视角，探寻这些变化对心理契约的影响（Kissler，1994）。其中，颇具代表性的研究包括以主要关注面向、契约缔结形式六个层面为分析框架（Hiltrop，1996）（见表2-4）以及从组织变革、组织文化等九个层面进行的有关心理契约内容变化的对比分析（Sparrow，1996）（见表2-5）。

表2-4 Hiltrop对心理契约内容变化的对比分析（1996）
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表2-5 Sparrow对心理契约内容变化的对比分析（Sparrow，1996）
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（4）其他聚焦于心理契约内容特质的研究。除了基于不同视角对心理契约内容的探究外，一些学者还将目光投向心理契约特质，试图借助对组织责任和员工责任所含要素的特质来寻求其中的共同特征，从而形成具有一定外部效度的心理契约结构模型。例如：Guest和Conway（2002）将组织人事经理视为组织代言人，通过对人事经理的深度访谈得出的含有11个要素的心理契约结构；Lester等（2002）在以心理契约破裂为主题研究中，发现了6项主要组织责任；Kickul等（2003）在以组织信息为媒介来探究雇佣关系问题时，将组织责任划分为包含7项主要因素的有机组合；De Vos等（2003）在就心理契约驱动机制的讨论中发现，组织责任和员工责任各由5项要素组成。具体如表2-6所示。

表2-6 对心理契约内容特质的其他分析
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续表
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（5）其他采用特征评估法对心理契约内容的研究。由以上分析可见，无论公共因子提取法抑或内容评估法，其研究结论都不同程度呈现出要素重叠或归类矛盾等特点，因此，一些学者尝试运用特征评估策略对心理契约中组织责任和员工责任所分别持有的独特特征进行解读。本书从中遴选出具有一定代表性的研究（Rousseau and McLean Parks，1993；Sels，Janessens and Van Den Brande，2004），如表2-7和表2-8所示，以期通过对这些文献的梳理，挖掘有助于本书的理论依据。

表2-7 Rousseau和McLean Parks的心理契约特征评估模型（1993）
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续表
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表2-8 Sels等的心理契约特征评估模型（2004）
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2.心理契约内容和结构文献述评

综合以前文献回顾，虽然国内外学者结合各自领域、出于不同角度对心理契约的内容、特质、构造等进行了广泛和深入的探讨，但总体而言，各方研究结果仍存在一定交集。例如：经典二维结构论所主张的“交易维度”和“关系维度”分别表示雇佣双方之间的物质交换性和人际社会性责任义务，在此基础上，Lee和Tinsley（1999）又分立出“团队成员维度”，Goyle-shapiro和Kessler（2000）则发现了“培训维度”，我国学者朱晓妹和王重鸣（2005）提出了“发展机会责任”，李原和郭德俊（2002）提炼出“发展型责任”。特别要提及的是，除了陈加洲等（2003）支持心理契约二维观以外，我国学者多主张三维论。由此可见，无论二维抑或三维结构论均立足于具体情境，并结合研究对象的独特特征进行阐释。尽管两种分类模式从构面上有所不同，但仍离不开“物质利益”和“社会关系”的基本社会交换性禀赋。基于此，本书认为，对处于我国转型经济下科技型中小企业而言，应结合动态环境中的不确定性因素，深入实地调研和考察，充分融合演绎推理与归纳推理的方法论思想，从理论与实践相结合角度验证心理契约的二维抑或三维理论模型，以揭示研究问题本质。

三 心理契约的形成过程

在梳理心理契约理论过程中，一项极其重要的工作是解读心理契约的驱动机制。Levinson和Schein（1980）研究得出，心理契约根源于雇佣双方需求。员工构建与组织的心理契约是因为他们相信组织认可自己的需求，并将予以满足。相应的，员工也以工作投入回报组织的需求。此时心理契约的缔结建立在彼此间期望互惠的基础上。Lawless（1997）认为，组织在雇佣关系的维系中占据主导地位。Rousseau（1995）指出，心理契约是由组织构建的。她暗示，组织对员工的允诺决定了组织应履行的责任及组织对员工的期望（员工的工作职责决定了员工应对组织履行的责任）。此外，Kotter（1973）提出员工持有双重预期，包括组织应为自己履行的责任，以及自己应为组织提供的服务。同样，组织也持有对员工应履行的工作职责，以及自己应为员工履行责任的期望。这四种期望彼此之间的匹配程度和内容形成心理契约。总之，就心理契约的驱动源而言，虽然学者们的意见莫衷一是，如支持雇佣双方之间需求交换的观点（Schein，1980）、组织位于雇佣关系主体的观点（Rousseau，1995）、雇佣双方对于相互间期望认知的观点（Kotter，1973），但学者们就心理契约形成的过程论基本上达成共识，即心理契约是先于员工进入组织之前（即招聘时）就已形成，随着雇佣关系的深化而不断演进。Levinson（1962）指出，心理契约的部分要素早在雇佣关系确立之前就已确定。在招聘和遴选期间，个人会主动找寻感兴趣的组织信息。心理契约构建和发展进程实则为个人努力表达职业目标的过程，该目标即个人期待通过工作付出以换取组织回报。然而人们多数时间既无法在内心形成对需求中大部分内容的清晰概念，又难以对其充分认知。该结论与Blau（1964）提出的社会交换理论不谋而合，该理论强调在社会交换过程中个人期望会出现矛盾。Herriot和Pemberton（1997）指出，个人的身份或自我概念决定了自己对组织的工作投入以及组织对自己履行的责任内容。由此可见，一般而言，人们对自己的需求难以充分认知和形成清晰的自我概念。尽管如此，学者普遍认为，在进入组织之前，人们对未来的职业机会和所供职的组织具有一定的评价标准，并据此寻找能够满足自身需求的工作机会以及有所裨益的组织信息。个人对此信息的解读形成其心理契约的基本内容。基于此，个人在招聘阶段会与组织商榷可以满足其需求的心理契约内容，包括自己的目标和工作职责、组织的使命和工作环境。在此期间，组织必须满足个人最基本的需求，以此换取个人对雇佣条件的接受。一旦雇佣关系确立，即缔结心理契约。

此外，在进入组织之后，员工会主动从组织代理人或同事处寻找有关组织的各种信息，而源自两者的信息往往出现不一致的现象。Louis（1980）研究得出，在组织社会化中，当新员工面对工作事件时，通常会经历惊奇、对比、变化和敏感性认知的过程。员工从组织代理人或同事处将获得有关这些事件的信息和线索，对信息和线索的解读又促成其心理契约的进一步发展，包括澄清、修改、删除或增加心理契约的内容。

基于以上分析，心理契约的形成是一个涵盖诸多繁杂因素的动态演化过程，其中不仅涉及组织对员工展现的远景和承诺，员工对组织文化、管理理念、实践活动的心理感知，还牵涉员工对职业愿景、组织蓝图的心理诉求。有学者在汲取上述理论精华的同时，结合具体情境，对心理契约的驱动机制进行了探讨，并得出一些研究结论，其中颇具代表性的研究如下：

（一）基于信息加工理论视角的心理契约形成模型

为更好解析心理契约的形成和发展模式，学者们借助信息加工模型，深入现场开展实地研究，对心理契约的动态发展过程进行阐释。如图2-6所示。在员工心理契约的形成过程中，信任与信息的理解、内化、认同直接相关（Rick，2001）。信任理论指出信任、价值观和态度都源于感观体验及管理权方（Bern，1970）。感观体验影响价值观发展，工作价值观又是价值观体系的一个子集。管理权方包含了组织及其代理人对员工宣导的共享信念、隐性契约、组织社会性责任。图中的每个驱动源都为员工传递着组织信息，借此员工不断解读和形成相应的心理图式。
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图2-6 基于信息加工理论视角的心理契约形成模型（Rick，2001）

（二）基于雇佣关系理论视角的心理契约形成模型

Shore和Tetrick（1994）从雇佣关系演进的前、中、后三个阶段，对此关系的动态发展过程进行讨论，发现诸多因素制约心理契约，如组织要求、组织远景、组织目标、员工追求、工作胜任等，员工会因组织信息的差异产生不同的心理契约内容，同样，不同员工在面对相同组织信息源时，其心理感知也有所不同，如图2-7所示。这种信息认知和互动过程贯穿于雇佣关系构筑始终，并随组织环境更迭不断变迁。
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图2-7 基于雇佣关系理论视角的心理契约形成模型（Shore and Tetrick，1994）

（三）基于信息互动理论视角的心理契约形成模型

Herriot和Pemberton（1997）从雇佣双方互动视角对心理契约的驱动机制进行了讨论，他们认为，心理契约的形成过程中牵涉诸多要素，这不仅包括源自员工一方的认知和期望等因素，还涵盖组织信息传递的形式和内容，除此之外更重要的是，环境又对这些因素起到一定程度的推动作用。简言之，心理契约的形成过程是融合外部和内部、主观和客观、员工责任和组织责任、静态和动态为一体的系统，如图2-8所示。若以员工的职业生涯规划为分析单元，则心理契约的形成可视为包含组织信息传递、双方商榷、员工观察、双方再次商榷以决定关系持续性的集信息传递和互动交流于一身的循环体，而组织环境和社会形态则是该循环体的首要驱动源。
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图2-8 基于信息互动理论视角的心理契约形成模型（Herriot and Pemberton，1997）

（四）基于互惠原则、禀赋图式和承诺特性的心理契约形成模型

Rousseau（2001）指出心理契约具有主观性和特异性，其随环境变迁引发的动态演化特征是深入解读该概念的必要条件，由此她从社会认知视角提出心理图式的概念及理论。该理论认为，心智模式实则为一种“心理图式”，它是个人心理契约动态发展框架中的关键要素。具体而言，首先，Rousseau将心理契约视为基于个人在雇佣关系中的内化程度而形成的相关要素所构成的心智模式，由于个人的组织社会化程度不同，致使该模式也相应有所不同。此外，由于个体所具有的基本认知结构存在差异性，使得适用于某员工心理图式的雇佣要素可能不适用于其他员工的心理图式。据此，Rousseau将心理图式界定为个体为维系雇佣关系的正常化而持有的期望集，其中既包含个体对组织应履行责任的期望，也涵盖作为接受组织对自己所履行责任的回报而需投入工作的主观认知。最后，Rousseau又指出，心理契约是有关员工对与组织代理人之间以互惠原则为基础构建交换协议及其内容的主观信念，它根植于员工进入组织之前，通过与组织的接触活动形成的心理图式。随着员工于组织内体验的不断深化，其心理图式内容也相应变迁。因此，虽然心理契约的形成始于招聘过程，但它将随员工的不断组织内化而发展，进而作为雇佣关系的构成要素。对此动态发展过程，Rousseau解释道：在进入组织之前，个体怀有关于工作内容、职业发展的信念，且组织通常采取宣导方式对应聘者树立组织的品牌形象。由此，招聘过程推动了组织和员工对于彼此之间履行责任的认知，且雇佣后的组织社会化进程将继续深化这种认知，如图2-9所示。由此可见，心理契约不仅需要雇佣双方对于相互之间交换条款及其内容的认同，而且这种交换关系也需要相互间的承诺和兑现。鉴于此，可将心理契约视为由组织管理理念和员工思维定式的构建、组织和员工对雇佣关系稳定性和正常化的预期展现、组织和员工之间的承诺履行和认知评价以及彼此对于双方关系主观感知的社会化心理认知流程，其间融会了以互惠原则为基础、对于责任给付和平衡的心理博弈。

（五）心理契约形成过程文献述评

正如Rousseau（2001）所言，唯有以发展眼光看待心理契约，并将其置于动态环境中考察，方可透过组织与员工的关系触碰到组织管理的实质。心理契约的形成过程充满了动态不确定性因素，心理契约的铸就不仅受制于社会宏观环境、组织微观情境，还受员工信念体系的影响。对于这种复杂的动态过程，Turnley和Feldman（1999）曾提出构成员工心理期望的四种形式，即组织代理人对员工的承诺，组织代理人的行为方式，员工对组织价值观、文化理念和管理实践的主观认知，员工对组织的心理诉求。此外，其他学者也从不同角度对心理契约的形成机理进行了深入讨论，尽管学者们的初衷不尽相同，但由研究结果仍可发现，无论宏观环境如何，来自组织和员工两个层面的作用力是搭建组织与员工之间心灵沟通桥梁的主要驱动源。该驱动机制由员工初次接触组织伊始，到后续深入组织管理活动当中，直至退出组织为止，均呈现出组织与员工之间期望的相互匹配、责任和义务的相互交换等社会性交换关系。其间，员工对组织信息的感知不断变化，招致其心理预期的不断调整。基于此，本书认为，科技型中小企业环境的波动性影响企业的管理格局与政策规划，并进一步加速了员工心理契约感知的变迁，为更好解析组织与员工之间的关系品质，厘清员工心理契约的审视角度，探明员工心理契约的变化规律，采取与具体研究情境相结合，运用善于挖掘事物本质和演化机理的探索性案例研究策略，将有助于深入剖析科技型中小企业知识型员工心理契约的驱动机制及其变化轨迹。
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图2-9 基于互惠原则、禀赋图式和承诺特性的心理契约形成模型（Rousseau，2001）

第二节 心理契约违背研究综述

一 心理契约违背概念

心理契约理论自提出以来，历经十余年探讨，其间除了关于心理契约概念和边界、内容和结构等特质的解析以外，另有围绕心理契约履行和违背的讨论，在一段时间内，二者的概念曾出现过含混的现象和问题，其中又不乏在心理契约违背理解上的分歧，如心理契约违背曾一度被界定为未履行的契约、契约破裂、未满足的期望，甚至未兑现的承诺。然而，正如Morrison和Robinson（1997）所推论，心理契约破裂（或者契约未予履行的行为）并非等同于心理契约违背，事实上，两个概念之间存在显著差异。此外，Rousseau和Tijorwala（1998）提出，心理契约履行并非心理契约违背的对立面。换言之，员工可能感知到心理契约破裂，但未必体验到心理契约违背。那么究竟如何区分此二者呢？

Morrison和Robinson（1997）将心理契约违背界定为一种心理体验，其超越了对承诺未兑现或者期望未满足的感知，该体验实则为对于这些频繁存在的感知或体会的强烈情感经历。然而心理契约破裂是个体无意识的，甚至非主动性反映的认知过程。按照Morrison和Robinson的观点，心理契约违背常伴随情感和态度反应，如愤懑、沮丧、痛苦、怨恨等。相对于心理契约破裂而言，心理契约违背是对深刻、自发性心理契约破裂感知的心理状态，且源于个体体会到的背叛感。

心理契约违背体验不同于心理契约破裂感知还因为前者需要经历一个由心理认知到情绪体验的建构过程，在此过程中，员工不断赋予并确认内心的心理契约破裂感知。对此，有研究通过阐释组织中情感的生成机理进行了解读。Weiss和Cropanzano（1996）认为，情感是个体对经历某种特定事件所产生的相关反应的兴奋集。情感研究者认为，情感反应源于对于某种特定事件的认知评价。Frijda（1993）提出，情感体验包括四项要素：首先是对情感的切实体验，即情感反应的非认知部分；其次是对事件的评价，并从中生成高兴或者不高兴的感觉；再次是由情感经历所引发的身体变化（如体温升高）；最后，由情感接踵而来的是准备应对事件所处情境的一系列反应，通常表现为某种态度或行为。

二 心理契约违背与员工工作态度和行为关系

由心理契约违背的概念来看，归根结底是由于员工对组织未履行承诺的主观评价所致。社会交换理论通过对此认知过程的诠释，进一步解读了心理契约违背现象。据此，组织通过持续不断地激励员工，可维系与员工之间关系的平衡状态。从员工视角来看，心理契约违背表示员工与组织之间雇佣关系的失衡。例如，员工会将自己的工作投入视为对维系其与组织之间关系所做出的贡献，以此来换取组织履行对自己所允诺的责任。因此，当组织没能兑现责任时，员工则可能通过减少工作投入或职内绩效的方式，以恢复其与组织之间关系的平衡状态。换言之，员工会采取降低工作投入、减少工作绩效等方式与组织所履行的责任进行博弈，以促使其与组织之间的关系稳定在某种新的平衡状态。

目前，心理契约违背所导致的负面结果已得到学术界普遍认同，一些学者出于不同视角和层面，结合各自领域开展了相关研讨，并发现心理契约违背对消极态度和行为的预测作用（Robinson，Kraatz and Rousseau，1994；Conway and Briner，2002；Coyle-Shapiro and Kessler，2000）。

（一）心理契约违背的直接效应

就心理契约违背直接效应而言，一些学者基于社会认知心理学视角，将员工在发生心理契约违背后的反应区分为态度和行为两方面（Kickul，Matthew and Liao-Troth，2003）。Zhao等（2007）则借助元分析方法对员工心理契约违背的后置变量进行了量化综述，进一步支持了违背发生后所导致的负面工作态度和行为的反应机制。照此逻辑，本书以相关理论和实证性文献为依据，进行了相关总结和分析，如表2-9和表2-10所示。

表2-9 心理契约违背所导致的态度变量
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表2-9显示，当员工发生心理契约违背时，通常会以消极态度对待，其中较为凸显的后置变量不仅包括组织承诺、工作满意度、离职意愿、信任感，还涵盖组织犬儒主义。在文献梳理过程中还发现，除了心理契约作为雇佣关系的分析框架外，随着组织行为学研究的发展，组织犬儒主义自提出伊始，其在阐释雇佣关系上的功效便备受瞩目。

表2-10 心理契约违背所导致的行为变量

[image: ]


表2-10表明，心理契约违背常伴有消极的行为反应，并以围绕结果变量“组织公民行为、职内绩效、离职”的研究居多。此外，还有研究探讨了心理契约与心理撤出、EVLN行为、缺勤、迟到、低工作努力、低工作投入、外派员工提前回国、组织报复（偷盗、怠工、诋毁、破坏）之间的作用关系。整体而言，多数研究认同心理契约违背与负面行为变量之间呈正相关关系，其中部分研究特别关注心理契约违背与EVLN行为之间的作用机制，并将EVLN行为视作员工在认知到行为演进过程中的主要反应模式。同时还发现，就心理契约违背与职内绩效、心理撤出、离职之间作用机制未取得一致意见。

（二）心理契约违背的中介和调节效应

以往研究中除了发现心理契约违背所诱发的直接效应以外，还得出心理契约违背与后置变量之间的中介和调节效应，尽管就研究数量而言少于直接效应研究，但从学术意义来看，仍极大地推动了心理契约动态演进领域的研究进程，具体如表2-11所示。

表2-11 心理契约违背的中介效应和调节效应
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（三）心理契约违背效应文献述评

由以上分析可见，国外关于心理契约违背效应的研究多发现其对员工工作态度和行为的负面结果，却少有针对心理契约总体概念进行分解并从其多构面探究心理契约违背的结果变量以及两者间的内在作用机理。但由心理契约内容结构的文献回顾可见，围绕其内部结构及其与环境伴生的动态演化研究势必具有广阔的理论与应用价值，从心理契约各维度出发探析其组织性反应机制势在必行。另外，从心理契约违背研究数目看，尽管国外研究已相对丰富，却缺乏基于不同社会形态、文化背景、经济体制等情境的异质性研究，尤其在东西方文化存在显著差异的情形下，西方研究结论在东方世界的转化及适用性问题尚待结合真情实景的深入探讨。最后，就心理契约违背主效应而言，尽管学者们出于不同兴趣和资源开展了相关研究，并取得了一些研究成果，但从中仍可见一些未明的研究空间。例如，随着组织犬儒主义——这一新的组织—员工关系分析模式的出现，其与心理契约——雇佣关系的分析框架之间的协同演化研究少有涉猎，但由两者在解释目的及应用环境等方面的相似性足可见，两者间很可能存在紧密的依存关系，这在文献回顾中也可窥见一斑。照此逻辑递推，对于特定组织环境抑或特定员工而言，是否还有其他能够切实反映员工心理契约违背效应的变量及其作用关系？这也为本书提供了一种分析思路。本书认为，对于处在我国转型经济下的科技型中小企业而言，综合环境变化因素、组织管控因素、个体认知系统等多层面的整合性研讨实属必需，求解该问题则以擅长于揭示问题的理论根源及实践本质的案例研究策略尤为适宜。

第三节 心理契约相关理论概述

一 社会交换理论

心理契约研究根植于社会交换理论（Social Exchange Theory），其为理解雇佣关系的动态演化提供了一个解释框架。按照该理论，一方为另一方提供诱因是基于互惠原则，虽然互惠行为的形式并不确定，但一方认为其诱因可招致另一方的回报，该互惠模式受个人利益驱动，并通过互惠行为加以强化。在所有社会关系中，这种互惠模式都是一种诱因，它促使人们主动帮助或避免伤害那些对自己有利的人。Blau（1964）认为，当关系体中一方（A）未能按照互惠原则提供给另一方（B）相应诱因时，可能引发一系列连锁反应。例如，出于维护个人既得利益的考虑，B将不再信任A，进一步地，为维系此交换关系，B也将不再对A供以其他诱因，如减少工作努力或投入。由此可见，社会交换关系中的双方之所以能够维系该关系是因为，一方相信社会关系的存续秉承互惠原则，据此自己对他方的积极付出也会招致其相应的正向反馈，受该原则驱使，一方为他方努力付出也是唯恐不努力而导致他方对自己不信任抑或自己既得利益的损失。

基于以上分析，雇佣双方之间所缔结的心理契约被认为是社会交换关系中的一种特定形式，其存续前提是雇佣双方对彼此间互惠承诺的感知。例如，为赢得员工的贡献和忠诚，组织需做出相应承诺，如组织支持、工作保障、发展机会等。正如研究所得出的，无论单维、两维、三维，甚至多维的心理契约结构模式，均含有两个基本要素，即交易型因素和关系型因素。就两者而言，关系型因素顾名思义，具有关系导向、持续性，且需要大量情感投入，其包括与工作保障、发展机会相关的组织责任。相对而言，交易型因素则具有短期性、物质交易性以及非情感投入性，如收益回报。对此，社会交换理论指出，无论关系型抑或交易型因素，都不同于书面性契约，因为前者无须协约主体发生实质性交换行为，而是要求双方对彼此责任的承诺与给付。与此相反，经济契约涉及协约主体之间的物质交换过程。换言之，心理契约一旦达成，则雇佣双方均认为彼此已为对方做出允诺，并已接受相关契约条款。

一些研究就社会交换理论对于心理契约问题的解释力进行了验证。例如，Turnley等（2003）将该理论运用到实地调研，以探析雇佣关系中员工对组织责任履行评价的反应模式，其研究结论与McNeely和Meglino（1994）所倡导的心理契约与组织公民行为的正相关性，以及Williams和Anderson（1991）所强调的心理契约与公民美德的直接效应相一致。尽管后两项研究均从不同视角来阐释心理契约对员工自发性组织反应的效果，但就其结论的一致性而言，心理契约对于员工与组织间关系的分析框架仍无一例外地秉持了社会交换理论的主旨。

综合以上分析，社会交换理论为解读心理契约提供了一盏明灯。据此，不仅可明晰员工与组织间关系存续的内在机理，也为其演变过程提供了有效分析依据。

二 信念理论

心理契约是员工秉持的信念体系。信念理论指出员工对组织的信念源自两个基本动因：直接的感性体验和外部权力主体（Rokeach，1979）。具体而言，信念的首要驱动源是个体对世界和环境的直接感性体验，即个体通过接触他人、实体或事件所习得的经验和体会。行为后果的体验也会铸就个人信念。例如，因盗窃遭受惩处所引发的信念是，诚实是极其重要的。由于直接的感性体验，人们发展起关于事物的意义和重要性、自己和他人的期望、处事方式、社会地位、行为后果、偏好以及兴趣的信念体系。同理，直接或间接的工作体验也影响个体关于雇佣双方分别对彼此间应履行责任的信念。人们通过直接工作体验或者观察他人的工作行为来了解岗位职责。例如，凭借直接的工作体验，人们形成关于组织和自己所分别应承担责任的理解。这些体验有助于构建起关于员工和组织之间互惠责任的信念体系。照此逻辑，心理契约也可视作对个人前经验和未来发展前景的综合反应。

直接感性体验存在于个人价值观系统当中。价值观是个人整个信念系统的一个子集，价值观极其重要，因为它主导个体的逻辑意识，进而影响个体的态度和信念。Rokeach（1979）将价值观界定为个体偏好的行为模式或者终极状态，它不仅影响其持有者的行为模式，还影响他人的行为规范。例如，若诚实是一种强价值观，则个体会认为人们都应该诚实。具体到工作情境中，多以工作价值观及其他禀赋个人价值观特质的因素形式出现。以前者为例，工作价值观被界定为个体偏好的工作结果（Sagie and Koslowsky，1996）。工作结果包括个体源于工作的收获以及个体对待工作的方式。然而，价值观超出他人对于价值观持有者的行为方式。相应地，他人被期待按照价值观持有者的行为模式行事。由此，工作价值观提供了一种思维模式，即引领员工按照组织的要求开展工作。换言之，员工的工作价值观被视为其与组织之间所偏好的行为模式和存在的终极状态。若价值观是信念的基础，则工作价值观直接影响员工对其与组织彼此间应尽责任（员工的心理契约内容）的信念体系。

信念的第二个驱动源是外部权力主体。很多时候个人信念并非源于其直接体验，而是出自他人的言传身教。正如Rousseau（1998）所言，个人会努力寻找与自己有关的组织信息。若个人认为该信息源可靠，则其将形成与此相关的组织信念。信念理论认为，个人心理契约受制于四类外部权力主体：组织及其代理人传达的信息、同事传递的信息、第三方暗示、社会责任。这些信息源均影响员工对其与组织间彼此责任和义务及两者间关系存续品质的信念体系。员工对这些驱动源所传递信息的解读和感知直接影响其心理契约内容。换言之，员工对组织的允诺和工作要求、同事所传递的既得经验、第三方暗示及社会普遍性责任的信念体系直接影响其心理契约感知。

三 意义建构理论

意义建构理论认为，心理契约的形成和发展均离不开组织社会化的前期引导和后期渗透，组织社会化实为意义建构过程，其间员工不断了解、解释组织环境和事件，并做出相应的反应，即意义建构是个体对令其感触事件的一种心理认知过程（Louis，1980）。该认知过程对于个体态度和行为的发展变化而言尤为重要，其间，个体与环境的互动可促使员工更有效地适应周围的工作环境（Bauer，Morrison and Callister，1998）。意义建构有助于员工形成对职业的憧憬，因此也有助于规避出现未满足期望或者心理契约违背的可能性。

由此，意义建构可视为一段期间的事件循环体。该循环在员工进入组织时开始，此时员工有意识或无意识地形成对未来职业的预期。进入组织后，员工对工作事件的体验会触发其自我意识。借此，其先前的期望可能改变，进而修正对未来工作的预期。员工基于互惠原则，对这些体验过程加以解读，进而产生对现实工作体会的感知。由于感知者往往是自我现实状况的积极缔造者，因此其心理契约内容会基于所面临的组织情境而发生变化。

组织社会化通常被视为员工心理契约形成的重要阶段（Thomas and Anderson，1998）。研究得出，组织社会化对员工的影响始于员工进入组织初期（以进入组织第一个月最为凸显），通常员工会自发地将其对组织的预期与现实工作体验进行比对。其间，个人期望与实际体验的差异尤为凸显，对个人而言，该差异性仿如一种“现实冲击”，个人主要采取积极的意会和调节期望的方式来应对这种冲击。这种个人心理认知的调节和适应过程与其心理契约形成和发展的关系尤为密切，正是在此过程中，个人对工作体验的解读改变了其对组织责任的感知。

此外，个体对组织期望的调整会在其进入组织半年至一年内持续发展。其间，员工更加熟悉和适应工作环境。同时，员工与组织间关系的不确定性因素相应减少，员工的意义建构进程也将放缓。

综合以上分析，意义建构理论对于组织社会化不同阶段上个体心理契约的形成和发展均具极其有效的解释力，也即正是由于个体主观意识对外界触发事件的不断感应，才致使相应的心理感知发生变化。

除了在心理契约形成过程中的理论支撑性以外，意义建构理论的思想更是渗透到组织生活的方方面面。意义建构是一种通过将未知事件放置于一个含有理解、推理的分析框架内，进而得出预测效果的认知过程。Weick（1995）指出，致力于该学术领域的研究者们在对意义建构的理解上存在两种分歧：其一，意义建构过程是否包含行为；其二，意义建构是否有别于解释。对于前者，一些学者将意义建构解读为含有信息寻找、目的归因及行为反应的相互作用过程（Thomas，Clark and Gioia，1993）。而其他学者则认为意义建构仅仅是一种导致有关模糊事件差异化信息的作用机制。Weick还认为，意义建构理论起源于认知失调理论，由此，意义建构理论暗含着行为导向性，也即个体通过对相关事件的意义建构机制，可降低对该事件认知结果的差异性（Reilly，Brett and Stroh，1993）。照此观点，当个体观察到令其触动的事件时，个体的意义建构系统即被触发，促使其采取相应行为，以减少个体对这些事件的心理困惑。从另一种对意义建构理论的解释看，意会与解释之间最显著的区别是，意义建构强调一种基于意会的社会认知过程。从认知视角来看，解释与发现过程相类似，而意会则类似于创建过程。简言之，意义建构是认知体系的构建、过滤及开创性过程。

基于以上分析，意义建构作为一种主动性社会认知过程，对阐明心理契约的动态发展变迁具有极其重要的作用。这是因为：一方面，Weick将意义建构过程理解为：①源于身份的确立；②具有互惠性；③社会环境的自然属性；④具有社会性；⑤具有持续性；⑥聚焦于事件线索，并受此触发；⑦受辩证性、而非准确性驱使。另一方面，鉴于心理契约的主观性特征，意义建构理论对个体认知机制的解释功效恰好有助于阐释员工与组织之间基于互惠原则所缔结的交换关系。据此，有研究基于意义建构理论视角来探讨心理契约问题，并得出了相应的结论。例如，De Vos等（2003）提出，在员工进入组织的第一年中，意义建构过程致使其心理契约内容发生变化。Thomas和Anderson（1998）认为，意义建构过程对于个体社会性认知而言至关重要，其在一定程度上有助于解析心理契约的动态演化机理。

总而言之，意义建构理论提供了一个恰当的理论分析框架，该框架有助于阐释员工面对组织事件时其心理契约的变化轨迹。这是因为：首先，该理论有助于明确导致员工发生心理契约变化的关键变量；其次，该理论阐释了当员工感知到组织未履行对自己承诺的责任时，个体内心所触发的认知因素。换言之，意义建构理论为解读员工心理契约的动态演化过程提供了一条研究线索。由此，当员工心理图式发生变化时，意义建构理论决定了个人对待雇佣关系的处理方式，如存续抑或终止。

四 心理契约理论述评

迄今为止，随着组织环境不断变化，情境因素、组织形态等随之变迁，这势必造成组织—员工关系内容及形式的变化，从而不断激发学术界和企业界为之探索。心理契约理论正是在这种充满变化的洪流中渐进式推演的。正如上述理论回顾，从心理契约的理论根源——社会交换理论，到结合社会心理学的理念——信念理论，直至社会认知心理学的构想——意义建构理论，均试图在组织—员工关系不断博弈与演变的过程中、在环境、人、物的交织与融合中，探寻能够切实反映组织—员工关系的内容和特质。由此可见，上述理论正是在林林总总的理论之海中凸显出来，作为本书的立论基点。鉴于此，本书将秉承经济契约与社会关系相结合的社会交换哲学，运用社会心理学解释逻辑，融合社会认知心理学研究思想，以期通过解析组织—员工关系的途径，揭示员工对组织责任履行的主观认知，以及该认知水平所导致的后置变量及其相互间的作用机制。

第四节 知识型员工

随着全球经济的迅猛发展，知识已日益成为组织绩效的关键动能及核心竞争力，对知识型员工及其智力资本的有效管理对组织效果至关重要。正是由于这种重要性，致使以知识型员工为主题的研究层出不穷。综观国内外相关研究，学者主要围绕知识型员工的概念、特征、激励等问题展开研讨，其中从与后者有关的文献不难发现，基于心理认知视角的研究方案对于深入剖析知识型员工管理问题的有效性。

一 知识型员工的界定

管理学大师Peter Druker（1999）首次提出：知识型员工是那些掌握和运用符号和概念，且通过对知识和信息的应用来进行工作的人，其工作内容具有鲜明的思维属性，其工作产品也主要以知识和思想形式出现。从该定义来看，他所指代的人群实则为经理级员工。此后，随着知识经济浪潮的登陆，知识获取的便捷性和利用的有效性对于组织运作和管理优势的驱动性能逐渐被组织意识到，相应地，知识型员工作为知识元素的应用主体，其对知识运用的效果以及对组织人力资源建设效能的重要性日渐成为学术界和企业界热议的焦点。具体到该研究领域，首要乃至最重要的莫过于知识型员工的界定。综览国内外研究，学者们基于各自理论视角，围绕感兴趣的研究领域，对知识型员工的概念予以阐释，其中具有代表性的界定
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 如表2-12所示。

表2-12 基于不同视角对知识型员工的界定
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尽管学者们对知识型员工的理解莫衷一是，但总体仍可概括为如下几种类型：

（一）全员论观点

该观点认为，所有工作人员均属知识型员工范畴，这种对知识型员工界定的依据是考虑知识经济对组织人力资源的迫切要求。Tomas和Anderson（1998）提出，知识工作取代体力劳动是社会经济形态发展的必然结果，未来组织的核心竞争力必将主要以智力资本的形态存在。Vandenberg和Scarpello（1994）认为，经济的快速发展对组织的生产效率不断提出更高要求，此间组织必须强化工作流程的知识利用率，这些又需要掌握一定知识要素的员工进行操控，由此所有参与者都是知识型员工。

不可否认，该理论思想的确在一定程度上反映了全球知识经济下组织工作实践和管理活动的现实性。但同时应注意到，该思想在界定知识型员工的概念范畴时，未就知识型员工与体力劳动者的工作特征加以区分，而对此特殊性的清晰划分将有助于组织的人力资源建设。

（二）职业论观点

该观点认为，个人的受教育背景和执业资质是界定其是否为知识型员工的决定性因素。据此，知识型员工是具有一定教育经历以及相关专业资质的员工群体，如医生、教师、工程师、律师等（Tomer，2001；Datta，Guthrie and Wright，2005；Dyne and Ang，1998）。Jarvenpaa和Staples（2001）指出，知识型员工具有包括智力水平、专业技能、学历背景等在内的较高素质，其工作活动是这些因素的运用及其效果的综合体现。Gold等（2001）更加直白地提出，应用Windows开展工作的人均为知识型员工。

该理论对知识型员工界定的方式和内容易于理解和接受，但忽视了社会经济发展过程中，具有一定专业技能的蓝领工人（如高级技工）对组织生产效能的重要性，也即该观点无形中忽略了该类员工对于组织的贡献性，无益于激励其工作努力，从长远来看，更有损于组织效果。Flood等（2001）提出，衡量知识型员工应以知识的拥有率，而非学历的持有量为准。此论断正是对“知识型员工概念的职业观”的有力驳斥，即判断知识型员工应以其实际贡献（如任务达标率、技能创新性），而非贡献的方式（如学历证书、执业资格）为准。

（三）个性特征论观点

该观点认为，应以个人特质和工作特征为标准来区分知识型员工和非知识型员工。Tomer（2001）指出，在识别工作场域中的知识型员工时，应着重关注员工的工作创新性。Ichniowski等（1996）将知识型员工解读为具备无形价值创造力的主体。

该理论强调员工的组织贡献性，其判断标准主要以价值创造为基础。就该理论初衷而言，重现实绩效而非以往经验的逻辑，有别于职业论观点，且有助于激励员工的工作积极性。然而，这种界定知识型员工的标准并未就评价个人特质和工作特征的关键要素（如个人能力、精神禀赋）与组织所提供的工作机会加以阐明，两者存在概念含混问题。同时，单纯以价值创造性为标准来区分知识型员工与非知识型员工，会忽视员工的自学习和知识转化潜能，不利于组织的人力资源开发。

（四）个人行为论观点

该观点将从事知识汲取、应用、创新、创造等工作活动的员工都纳入知识型员工的范畴。该理论思想基于组织中工作计划和工作实践应相互契合的运营理念，认为“思考”与“践行”是知识型工作活动的核心要件（Kanfer and Heggestad，1997）。

该观点便于厘清知识型和非知识型工作及其实施主体的差异性，但未对工作流程中各关键活动的评价标准加以明晰。换言之，就有益于探析问题或现象的归因，并阐明相应建设性策略的实证性研究而言，该观点仍具有一定局限性。

（五）任务论观点

该观点基于工作任务新颖性视角衡量知识型员工，提出该类员工应掌握必要的专业技能或管理能力，且其工作任务应具备一定的非常规性（Arthur，1994）。

该理论思想体现出组织在知识经济时代下所必需的知识要素，即工作任务的非常规化、专业知识的不断更新等是知识型员工必须应对的客观环境。但该观点仅以工作实践的不确定性为基准来衡量知识型员工的工作职责，疏忽了经济社会中的传统职序，由此不可避免地存在概念含混的问题。

（六）投入—产出论观点

该观点以工作投入和产出效能作为判定知识型员工的标准。秉承该思想的学者们从各自视角给出了相应的派生定义。Wong和Campion（1991）指出，唯有知识型员工才可运用智力元素，将思想转化为生产力。我国学者张望军和彭剑峰（2001）认为，知识型员工是具备一定的智力资本输入、再转化、再创造能力以及执业权威，并由此而达成工作目标的员工。

该理论思想着重关注知识型员工的工作贡献，便于厘清知识型和非知识型员工，然而与此同时，其思想主旨忽视了知识型工作流程中最重要的环节，无益于对知识型工作实践的系统解析。

（七）综合论观点

除以上观点之外，还有从多个角度判定知识型员工的综合性观点。Way（2002）提出，知识型员工是信息和符号的操控者，他们的收益多以产能质量，而非工作速度作为其工作绩效的评价准则；具备专业技术和管理能力的员工，且其技能禀赋在一定程度具有难以复制性和专有性；多采用沟通的方式来获取工作所需的信息，且通过对信息的认知、吸收、消化和再转化，生产出更富价值的新信息；具有较高的工作自主性，且工作中脑力劳动多于体力劳动。

显然，学术界和企业界对于知识型员工的理解尚未统一，但毋庸置疑，面对社会经济形态的迅猛发展，“知识作为第一生产力”已逐渐被各界认同。换言之，无论各家观点基于何种理论视角来阐释知识型员工，但就“知识是知识型员工所禀赋的最基本和最首要的因素”达成了共识。同时，知识经济时代的车轮滚滚前行，预示着知识型员工的相关问题不仅在过去，乃至未来都将被置于更广阔的研讨空间。

二 本书对“知识型员工”的界定

基于以上分析，本书将知识型员工界定为具有一定教育背景、专业技能或管理能力，以及工作中脑力劳动大于体力劳动，具备一定的自主性思考、分析、判断、消化和学习能力，并以此开展工作、创造价值、提升自我的员工。考虑本书的研究对象为科技型中小企业，因此具体而言，本书对知识型员工的判定基于两项标准：①具有一定专业背景（如大专及以上学历者）；②具有一定专业技能或管理能力（如中级及以上职称、技术或管理岗位的从业者）。也即本书所讨论的知识型员工主要包括：科技型中小企业内大专及以上学历抑或持有中级及以上职称的技术人员或管理者。

三 知识型员工的特征

正如管理学大师Peter Druker（1999）所言：“除非相对于组织内其他人而言，知识型员工更了解自己的特殊性，否则他们对组织效果毫无意义。”而知识经济时代对组织知识资本利用率的要求又迫切需要组织对该类员工实施有效的管理举措，因此，了解该类员工的特征实属必需。具体详述如下：

（一）知识型员工文化水平较高，具有一定专业特长和较高的个人素质

按照本书对知识型员工的判定准则，该类员工均具有大专及以上学历，即受教育程度较高，这表明其对新知识的吸收、消化、转化能力较强，且具有一定自主学习和创新能力，这些都有助于其专业资质的提升，以及包括个人智商、情商、修养等在内综合素质的提高。

（二）知识型员工个人需求较高

根据马斯洛的需求层次理论，当底层需求得到满足时，个体会产生更高层次的需求。相对于非知识型员工而言，知识型员工的智商和情商都更加理想，致使其低层次需求更易被满足，相应也更易产生对更高层次需求的愿望。此外，从个人价值观视角来看，知识型员工的个人特质也使其更热衷于富有挑战性、创新性的工作，尤其当工作结果尽如人意时，更易产生自我价值实现的满足感，且随之而来的组织认可、组织自尊、组织地位等也多为知识型员工的目标。

（三）知识型员工所具备的知识资本是其核心竞争力

知识型员工一定是具备专业技能或管理能力，且具有较好教育背景的员工，这些都表明该类员工具有非知识型员工所不具备的知识资本。处于知识经济时代的组织，日益感受到知识对其竞争优势的影响力，而知识型员工正是掌握该核心要素的员工，与此同时，这种核心要素也构成了知识型员工的核心竞争力，它不仅使知识型员工可以获得良好的工作机会、有利的成长空间及自我价值实现的可能，还使知识型员工有凌驾于现实工作之上的思考空间。这些都导致知识型员工的职业承诺大于组织承诺，且追逐自身知识资本的保值和增值逐渐成为知识型员工朝思暮想的愿望。

（四）知识型员工从事的工作和经历的劳动过程富含知识性

知识型员工的工作活动带有显著知识性特征，其劳动过程常表现为知识的转化和产出途径，这些均导致对其工作过程难以监控、对其工作内容难以评价。此外，知识经济时代引发的组织变革也对知识型员工的工作能力提出更高要求，这势必促使其以不断提升自我价值的方式来适应职场环境的变迁。由此可见，无论从知识型员工的工作活动抑或劳动过程的视角，均体现出其独具特色的知识禀赋，而知识禀赋与职场情境的博弈也进一步诱发其对工作挑战性、工作自主性及工作成就感的心理诉求。

四 知识型员工的研究现状

通过梳理文献发现，目前，对于知识型员工的研究多聚焦于激励问题。例如，国外在对该类员工激励机制的研究领域中，主要以玛汉·坦姆仆和安盛公司为代表，其中前者提出，对该类员工具有激励效应的驱动因素包括个人成长性、自我效能感、工作成就感、物质满足感，且前三者的激励性能显著高于后者。安盛公司的研究结论则发现对该类员工起激励作用的主要因素有工作性质、职位晋升、人际关系、工作酬劳。国内也有研究基于理论分析的视角来讨论该类员工的激励问题，如蒋春燕和赵曙明（2001）等，还有研究从实证性研究的角度开展了相关研讨，如张望军和彭剑峰（2001）、文魁和吴冬梅（2003）等，但总体而言，国内研究多以理论分析为主，实证性讨论不足，且为数不多的实证性研究还显示出，由于样本质和量的限制，研究结论的外部效度尚待进一步考证。

除此之外，文献回顾中还发现一些以知识型员工心理契约为主题的研究成果。例如，从该类员工心理契约角度出发，更有助于深入揭示其激励机制；以我国社会情境为背景，结合知识型员工的特征，构建起基于人口学特征的知识型员工心理契约感知差异性模型。总体而言，国内专门针对知识型员工心理契约的学术性讨论尚不够充分，且其中规范性研究多于实证性研究。同时还发现，顺承心理契约的研究脉络，结合知识型员工的价值体系，对其心理认知过程中所牵涉的心理契约违背及其作用机制的系统化探索更为鲜见。

本章小结

本章围绕“心理契约研究的发展脉络”，分别就心理契约的概念、影响源要素、内容和结构，心理契约违背的概念、直接和间接效应，心理契约相关理论，以及知识型员工的研究视角等，回顾了相关研究文献，试图从中发现以往研究的不足，探寻本书的理论继承和拓展空间，以便为本书奠定坚实的理论基础。主要包括以下研究工作：

第一，通过梳理心理契约概念与发展轨迹以及思辨性研究脉络发现，虽然心理契约已成为学术界和企业界广泛关注的焦点，并摸索出心理契约的研究视角、心理契约结构模型的多元化构想以及心理契约的驱动逻辑，但就科技型中小企业知识型员工而言，尚未形成清晰的心理契约内容与构成模式以及心理契约动力机制。

第二，文献回顾发现，除了聚焦于心理契约的概念和边界、内容和结构、影响源和作用路径以外，学者们还进一步对心理契约的动态发展过程产生了浓厚的兴趣，其中以心理契约破裂（违背）为主题的研究备受瞩目，且尤其与管理实践的关系最为密切，其影响力也最为凸显。鉴于此，本书特别围绕心理契约违背的界定（主要是厘清心理契约违背与心理契约破裂的概念）、心理契约违背的主效应（包括直接效应、中介和调节效应）的学术文献进行了系统梳理，试图从中获得对科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应研究的理论依据和经验证据，以及有待进一步探索的研究空间。

第三，为更加清晰地把握心理契约的理论沿革，本书特就心理契约理论追本溯源，发现无论衍生于社会学与经济学交融的社会交换理念，抑或融合管理学与心理学思想的社会认知哲学，都从不同角度演绎和推动了心理契约的理论发展，从中本书更是找到了“心理契约的理论根源—社会交换理论→社会心理学的理论继承—信念理论→社会认知心理学的理论发展—意义建构理论”的心理契约理论研究的发展脉络，并以此为立论基点，试图融合社会学、管理学、心理学等研究思想，揭示科技型中小企业知识型员工对组织—员工关系的主观认知及其所导致的反应逻辑。

第四，本书还着重从知识型员工视角，对相关研究成果进行了梳理，主要包括知识型员工的定义、特征、研究现状等，试图从以往研究中挖掘可供本书的借鉴之处，同时也为“知识型员工视角”与“心理契约的理论继承”的有效嫁接寻找理论渊源，从而为本书的研究方案设计找到突破口。

综上所述，本书试图揭示处于我国转型经济下科技型中小企业知识型员工的心理契约现状及问题。为此，需要开展的研究工作主要包括：首先，结合理论分析，从实证角度进一步阐明心理契约研究视角，找到本书的立论角度；其次，解析心理契约的内容和结构，为从多构面深入解析心理契约违背效应奠定命题依据；最后，探寻心理契约违背效应，验证本书命题的真伪性。




 [1]
 转引自彭川宇（2008）。


第三章 科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制及结构模型探析

本章融合组织行为学、管理心理学、社会认知心理学等研究理念，采用探索性案例研究策略，秉承扎根理论的研究思想，综合运用定性与定量分析技术，以科技型中小企业与知识型员工间的关系为研究的突破口，深入探析该类员工心理契约的动力机制与结构模型，提出探索性研究框架。进而在理论演绎的基础上，从实证分析角度证实狭义研究视角对于本书研究情境的科学性与适用性，为后续从心理契约违背多构面剖析其作用机制积累理论依据及经验证据。

第一节 研究目的与方案

一 研究目的

人们总是怀着一定目的进入某个组织，在以营利为主旨的组织更是如此。试想，无论出于个人生计、技能提升的考虑，还是对学习机会、职业发展的憧憬等，首先都必须要某个平台作为支撑，而组织正可以提供满足这些愿望的契机，由此，便油然而生组织的招聘、甄选、培训、晋升等职业通途，以及员工的投入、努力、异动、离职等岗位变迁，甚至潜藏在诸多表象下的组织文化积淀、价值观塑造，以及员工的心理诉求、职业愿景等。综观宏、微观环境及其禀赋不难发现，上述因素均蕴含在组织—员工关系当中，并映射到员工的内心世界，进而通过员工的工作态度与行为折射出组织的管理效能。其间，组织—员工关系既是组织政策宣贯的“中枢”，又是员工认知系统的“背景墙”。

此外，随着全球经济一体化和知识经济时代的到来，组织—员工关系发生了翻天覆地的变化。具体到我国，转型经济正沐浴着我国各行各业。同时也应注意到，次贷危机对世界金融环境的影响也波及我国社会经济的发展，影响我国经济组织的运营与管理系统，对于科技型中小企业更是如此。鉴此，本书认为，探讨科技型中小企业的管理问题需结合组织环境的动态特征，这无论对该类企业的生存和发展抑或对我国经济体制改革而言，都具有极其重要的理论价值与实践意义。进一步地，对该类企业核心竞争力的重要组成部分——人力资源的中坚力量（知识型员工）的组织性反应的研讨，将有利于优化该类企业的管理效能。

综上所述，组织—员工关系是透析组织管理效能、员工心理认同感的枢纽和重要载体。正如心理契约理论的初衷——雇佣关系的分析框架所言，员工的精神世界是组织管理效能的综合产物，理解雇佣关系的品质有利于衡量组织管理政策的实践效果（Rousseau，2001）。因此，本研究将以科技型中小企业与知识型员工间的关系模式为切入点，通过探索双方关系的内容要素、特质类型等组合模式的途径，为更加深入地解析知识型员工心理契约的动态演化机制铺垫理论基础、积累实证依据。

二 研究方案

自Yin（1981）推崇案例研究方法，并以此法进行诸项有关组织行为、社会现象及其他科教文领域研究以来，案例研究方法所独具的现实性、互动性、及时性、素材性等特征，使之颇受社会学、组织行为学、管理学等学科研究者的青睐。尤其Yin通过不断摸索与积累，提出了该方法的规范程式、技术标准等方法论和研究思想，更是极大地推动了该方法的理论演绎和实证归纳。鉴于案例研究方法在社会学、组织行为学等领域的独特优势，本书认为，此法尤其适宜解析背靠我国转型经济下科技型中小企业知识型员工的心理契约问题。因此，本书将结合研究情境、研究问题、研究资源等条件，运用探索性案例研究策略，同时秉承扎根理论思想，根据不同阶段子问题研究的需要，辅以追踪式深度访谈、问卷调查、资料收集、现场观察等方法，力求多角度挖掘一手数据，并借助内容分析、社会调查统计分析等技术，多元化解析数据源，通过对典型一手数据的整理和分析，提炼具有理论意义和实践价值的研究命题。

第二节 理论基础与研究框架

对于案例研究，在研究设计阶段进行理论建构极其重要，这不仅有助于后续研究计划的制定、研究资料的收集，更是对研究资料进行归纳和分析的关键前提。具体到科技型中小企业知识型员工，其面临的组织环境充满不确定性因素，但仔细梳理不难发现“宏观政策导向→组织管控体系→员工心理认知”的作用路径，具化到该路径的终端又可见，个体内心世界更多源于组织外因和个体内因的双重作用。因此，本研究将围绕研究主题，以心理契约相关理论为切入点，从组织、员工两个层面进行演绎推理，以期建构坚实的概念分析框架，作为案例研究工作的支撑依据。

一 心理契约形成的理论分析

（一）心理契约形成的文献回顾

目前，一些学者已围绕心理契约的驱动源展开讨论，并基于各自立场取得了相应研究结果，但综观该领域的发展脉络，颇具贡献价值的研究莫过于分别从雇佣双方的期望、组织运作的特殊情境、雇佣关系的维系、组织职业生涯、社会认知过程、职业社会化等角度构建的心理契约驱动机制模式（Herriot and Pemberton，1997；Turnley and Feldman，1999）。其中，Shore和Tetrick（1994）基于雇佣关系视角构建了心理契约形成的雇佣关系模型，并指出雇佣双方对彼此的期望及各自目标、雇佣双方相互间心理作用的动态效能以及组织环境和资源状况等情境特征，都会影响员工心理契约的形成。Herriot和Pemberton（1997）认为，契约的形成是一个包含初步了解、协商谈判、检视评价、最终退出的社会认知过程，并据此搭建了员工心理契约形成的社会认知过程模型，该模型尤其强调当组织环境发生剧变时，员工的心理契约会因雇佣双方对彼此间责任以及相互间期望的认同度而重新构筑抑或在遭遇契约违背后终止。除了以上心理契约形成的雇佣关系论与认知过程论以外，Rousseau（1995）还提出了环境动能观，即员工心理契约的形成归因为来自组织和社会环境方面的外部因素与来自个体内部的因素两大类。之后，她又从职业社会化角度提出了心理契约形成的“前雇佣、招聘甄选、早期社会化、晚期经历”四阶段模型，并强调，员工心理契约的形成始于前雇佣阶段，在招聘、社会化等组织内体验的过程中，不断与组织信息交互作用，形成个人在某阶段所独有的思维定式、心理图式，进而夯实抑或削弱其心理契约（Rousseau，2001）。总体而言，虽然以往研究均从不同视角就一般员工心理契约的驱动机制进行了探讨，但就处于转型经济下的特定人群而言尚未形成一个清晰、系统的理论框架。

（二）心理契约形成的途径：理论框架的整合

前人的研究为本研究进行理论模型构建提供了重要思路。鉴于组织是“社会技术系统”的基本构成单元之一，社会文化、道德规范等均体现在组织生活和工作场域之中，而人格特质是在漫长历程中与情境因素不断磨合后的产物，个人的组织内体验实则对工作事件的感受。由此推论，社会文化、道德规范等均潜移默化地影响组织与个人的价值观体系，且就个体心理动能的驱动源而言，两者的价值观体系又都指向个体心理契约。可见，员工心理契约的形成主要归因于组织、个人两方面因素。借此，本研究的理论框架将从这两个层面来探讨员工心理契约的动力机制。

1.组织层面的驱动因素

心理契约形成是一个复杂的动态演化过程，以往学者基于不同视角对心理契约驱动机制进行了讨论，如雇佣双方的期望、组织运作的特殊情境、雇佣关系的维系、组织职业生涯、社会认知过程、职业社会化等（Turnley and Feldman，1999；Herriot，Pemberton and Hawtin，1996），并取得了一些成果。从这些研究结论对员工心理契约构成与发展的递推逻辑来看，大都沿着雇佣双方初次接洽、深入磨合、检审评价的脉络，并都考虑了员工对于组织代理人的承诺、组织社会化的宣贯、组织运作期望的达成等组织信息的交互作用。然而，真实工作预览、组织社会化等融合了企业人力资源政策的管理策略与实践活动才是这些组织信息传递的重要载体，它们的影响力波及员工的心理契约，本研究也将就此展开讨论。

真实工作预览作为一种招聘哲学，是组织有意识地对应征者介绍有关组织及工作的基本情况、展现未来蓝图的组织信息传递过程。研究表明，企业在招聘过程中，只有给求职者以真实、准确、完整的职业相关信息，才能增加员工对未来工作的满足感，并有助于提高其忠诚度（McLean Parks，Kidder and Gallagher，1998）。真实工作预览不仅可以促使应征者对组织的预期趋于理性化，还有助于应征者通过基于对组织诱因与个人期望匹配性能的判断，提升个人职业选择效果。

组织社会化则被形象地描述为一条通途，由此员工可获知成为一名组织成员所必需的工作标准、行为准则（Thomas and Ravlin，2003）。在此过程中，员工会习得一些职业规范与工作技能，从而不断调整自己，以适应组织文化。基于心理认知角度的研究发现，组织社会化是构筑组织与员工之间心理契约的重要因素。

而就人力资源政策而言，其涵盖工作和价值两大体系。其中，工作体系包括为确保组织机能所必需的人力资源管理建设，价值体系则体现了人力资本的保值和增值。由此可见，人力资源政策实则为组织用于吸引、保留、教化员工所采取的一系列人力资源策略与措施，如招聘、甄选、薪酬、培训、考核、晋升等，这些都融入真实工作预览与组织社会化进程当中。研究表明，员工的心理契约受制于组织的人力资源政策（Rousseau and Wade-Benzoni，1994）。另有两项质性研究得出，组织在招聘甄选、培训开发、绩效考评、薪酬福利、人事关系等体系的管理策略往往经由员工与组织代理人的接触、工作流程的指引等，影响员工对组织责任履行的心理感知（Deery，Iverson and Walsh，2006；Podsakoff，MacKenzie，Lee，et al.，2003）。

对于上述组织现象的理论阐释，认知心理学通过分析信息的加工过程，解读人类的态度与行为模式，将个体恰当地比喻为信息处理器，经由外因刺激表征为态度与行为，即信息的输入、加工、储存、提取与应用的动态发展轨迹。由此可见，真实工作预览、组织社会化所传递的信息经由个体内心编码，影响着个体对这些诱因的心理解读以及对诱因兑现效果的主观评价，从而形成某种心理契约感知。

2.个人层面的驱动因素

心理契约是对雇佣双方基于互惠原则所建立的交换关系的主观认知，其间人的因素至关重要，而谈到人的因素，则必然涉及个人特质，且尤以价值观念（工作价值观）、个性因素（自我效能）作用最为凸显。目前，这些因素与心理契约的相关关系已引起学术界的密切关注，厘清这种关系对探究心理契约问题极其重要，本研究也着重对此进行分析。

价值观既是个体信念体系的子集，也是个体态度和行为的源泉。同时，它也是一整套热衷于某种行为的思维模式抑或终止当前状态的内在动机，它不仅影响个体的行为准则，还对同一场域中他人的行为模式具有极大的影响力。有学者将工作价值观归属于价值观体系，并将其界定为个体所偏好的工作结果（Stiles，Gratton，Truss，et al.，1997）。Rousseau（1995）认为，员工的心理契约受制于其工作价值观，该价值观直接指引个体的行为模式，故而也指导个体的工作投入。基于此，本研究认为，员工所持工作价值观是决定其喜欢的行为模式、判定其与组织之间关系的准则，并影响员工对其与组织之间互惠期望的心理感知。

再就自我效能而言，Bandura（1977）认为，它是个体对自身能力的一种确切信念，该信念促使自己在某种情境下为成功完成某项特定任务，主动调动必需的动机、资源和行为。当遭遇挫折时，自我效能感强者较弱者，更易表现出奋进意识和进取行为。信念理论基于组织行为视角诠释了自我效能的后置效应，从中指出职业生涯实则为个人如何看待职业选择和做出生涯决策以及在生涯问题解决过程中如何树立信念并达成目标的一系列动机和效果（Peterson，Sampson and Reardon，1991）。由此可见，自我效能感会促使个人整合自身能力及其对客观世界的判断，进而产生是否投身于某种职业生涯的信念。这种基于内心世界的共鸣，会进一步影响心理契约感知。

综上所述，本研究提出理论构想：科技型中小企业知识型员工的心理契约主要受制于组织、个人两方面因素。其中，组织因素为“拉力”，即组织通过真实工作预览与组织社会化对员工施以人力资源政策的内化过程，由此不断对目标员工施以心理契约干预；这些策略所传递的信息又经由员工自身的“推力”，即个体基于前价值观、个性因素等内在禀赋，对组织信息进行分析和判断的转化过程，基于此认知评价，形成某种固化信念，描绘有关职业愿景的心理图式，进而形成某种情境下的心理契约。

二 心理契约构成的理论分析

（一）心理契约构成的文献回顾

Argyris（1960）首次提出“工作的心理契约”以来，心理契约就一直作为连接雇佣双方心理的纽带，用以表征雇佣关系的品质。作为雇佣关系模式的理论分析框架，心理契约的构筑、维系、强化及削弱，均不同程度影响雇佣双方的相互信任、彼此认同，并最终制约企业效果。心理契约的发展并非一成不变，受制于组织环境更迭、人格特质变迁等主、客观归因，心理契约的内容和特质不断演化，也正由于心理契约的这一特性，截至目前，学者们就其概念界定、内容要素等依然未达成一致。即便如此，由于相比广义心理契约理念而言，狭义心理契约观尤其适合解释极富动态性因素的雇佣关系，加之基于狭义视角的研究方案极具可操作性，因此颇受研究者青睐。

心理契约研究领域同样引起学者们浓厚兴趣的还有心理契约的构成模式。自Levinson（1962）首次界定心理契约概念以来，围绕此概念内容和结构的探讨便接踵而至，其中有通过内容探析进而借助因子提取来归纳心理契约构成维度的内容评估法（Rousseau，1990），也有采用特征评估法以识别心理契约维度所构建的特质归类模式（Guest，1998）。前者借助于公共因子抽取的方式提炼出某特定人群的心理契约构型，并得出了相应的研究结论，如心理契约的二维、三维、四维及多维结构，但其中最具理论价值和实践意义的当属心理契约的二维观和三维观，一些学者基于各自研究情境，对心理契约的二维观或三维观进行了相关验证（Kline，Sulsky and Rever-Moriyama，2000；Robinson and Morrison，1995），这些研究的开展对该领域的进一步探索极具推动作用。

以上对心理契约内容进行公共因子提取以概括心理契约结构的研究方案存在一定争议，对此，一些学者主张直接对心理契约特质进行探究，以期通过探寻组织和员工相互之间责任与义务的履行状况而推论出心理契约的结构模型。例如：Hiltrop（1996）基于不同时代背景，探索出心理契约内容的差别（见表3-1）；Rousseau（1998）认为，心理契约涵盖稳定性、忠诚性、短期交易性、动态绩效性、内部发展性、外部发展性六个维度；Guest和Conway（2002）通过对人力资源经理的探访得出雇主视角的组织责任包括培训机会、晋升机会、赏识鼓励、绩效反馈、酬劳公平、工作激励、工作保障等维度；Lemire和Rouillard（2005）在探讨心理契约违背问题的过程中，将心理契约的雇主责任归纳为福利酬劳、发展晋升、工作乐趣、资源支持等维度。

表3-1 心理契约特征变化（Hiltrop，1996）
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续表
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除了基于雇佣双边视角对心理契约内容的摸索以外，许多实证研究出于对所处组织情境的动态性，以及研究工作的可行性等考虑，从员工单边视角来探究心理契约内容，并取得了一些研究结果。

（二）心理契约的构成：理论框架的整合

无论通过分析心理契约内容以抽取共同因素，还是直接对心理契约特质进行探究以求得共同特征，其研究结果均可视为基于不同方法论抑或研究视角对心理契约结构模型的探索，同时也是对心理契约主体类型的划分。除此之外，还有研究将不同主体类型的不同层面因素进行相互结合，进而生成相应的组合模式。其中，最具代表性的莫过于Rousseau（1995）基于契约的时效性与绩效要求的明确性划分而构建的心理契约的交易型、关系型、平衡型、过渡型四种类型模式（见图2-2），以及Shore和Barksdale（1998）基于雇佣双方责任的“高”、“低”不同层面的组合方式形成的“高组织—高员工责任”、“高组织—低员工责任”、“低组织—高员工责任”、“低组织—低员工责任”四种类型模式（见图2-3）。

上述理论分析框架为研究雇佣关系问题提供了有力的解析途径。借此，学者们在各自领域开展了相关探讨。我国学者余琛（2007）以Rousseau的心理契约分类模式为支撑，通过对国内企业员工的深度访谈、实地观察等定性研究技术，编制了适用于我国企业员工的心理契约量表，并得出我国企业员工的心理契约内容实则为以员工为视角，对企业应履行责任及自身应承担义务的自我认知，这再一次证实了心理契约理论在我国情境下研究的特定属性，即处于我国当前转型经济下，相对于广义心理契约观而言，狭义研究视角更具科学性和适用性。此外，余琛还借助对访谈记录的整理及其因素分析，归纳出心理契约的双层次四要素，分别为：员工对企业权益的期望及员工对自身应尽义务的认知两个层次，以及各层次上的工作支持（如为员工提供有利的工作环境）、内部发展（如为员工提供职业发展的有利资源）、管理参与（如为员工提供参与决策的机会）、外部发展（如为员工提供增强可雇佣性的机会）。该研究结论不仅是我国企业员工心理契约问题的探索，更展示了该问题的解析途径，即以探析雇佣关系为切入点，秉承质性研究思想，将结构化研究范式与开放性设计思维相结合，层层深入剖析员工对组织事件的心理图式。

综观以往研究，尽管围绕心理契约内容的讨论不绝于耳，但相对于二维命题而言，三维观更具现实意义。心理契约的三维结构是由“交易、关系”二维结构发展而来，回顾有关三维观的研究结果，无论其内容具体如何，其维度构成中均包含了交易和关系的二维成分。例如：Rousseau和Tijoriwala（1996）提出，心理契约由交易、关系、团队成员共三个维度构成。其中，交易、关系维度相应与前二维观的认为类同，团队成员维度则指组织为维系正常心理契约关系所营造团队氛围的相关要素。Lee和Tinsley（1999）基于我国香港和美国团队的研究表明，员工心理契约由交易、关系、团队共三个维度组成，同时还发现，不同地域的文化背景对员工心理契约具有不同程度的影响。Coyle-Shapiro和Kessler（2000）对英国中层经理和基层员工的心理契约研究也得出交易型、培训型和关系型三个因子。从国内研究看，李原和郭德俊（2002）基于我国企业背景，通过针对一般员工、新员工等特定人群进行的心理契约探讨发现了三维构型：规范型、人际型、发展型，相应表示企业为员工提供保障生活安全的物质补给、员工遵规守纪完成既定工作任务；企业为员工提供有助于工作开展的组织环境、员工为营造此环境做出贡献；企业为员工提供有利于提升职业素质的成长空间、员工为自身职业成长付出努力。朱晓妹和王重鸣（2005）以我国知识型员工为研究对象，发现心理契约也包括三个维度，组织责任包括：物质激励、环境支持、发展机会，员工责任则涵盖规范遵从、组织认同、创业导向，其中除了创业导向意指员工提合理化建议、勇于挑战权威、主动适应变革和创新等以外，其他维度均与二维结构中的交易型、关系型维度具有异曲同工之处。需要说明的是，本研究聚焦科技型中小企业知识型员工，与朱晓妹和王重鸣（2005）的研究对象颇为类似，且本研究所探讨的组织情境尤其处于我国转型经济大背景之下，已有研究基于这种情境剖析了员工心理契约问题，并推论出三维构成模式（Tsui，Pearce，Porter et al.，1995）。由此可见，相对于心理契约二维结构而言，三维模式更符合我国科技型中小企业情境。

此外，基于以上心理契约的原始分类及对于雇佣关系阐释的理论价值，无论二维观抑或三维观都直指雇佣关系品质，这些大体都离不开保证工作安全的物质因素与组织支持的环境因素。由此，本研究提出初步研究构想：科技型中小企业与知识型员工间的关系模式可由两方面着手分析，即表征物质激励的工作保障因素、维系双方之间关系正常化乃至进一步强化的组织环境与职业成长因素。

第三节 研究方法与数据来源

一 研究方法

本研究秉承扎根理论思想的质性研究技术，遵循科学、合理的实证性研究策略，具体为：（1）明确案例样本。首先，综合权威机构发布的相关统计资料及本书的样本标准，选出初选单位；其次，梳理研究资源，遴选样本企业；最后，征得样本企业的支持，确定案例企业。（2）收集案例信息。首先，编制研究草案，接洽案例企业，以便其落实研究准备工作；其次，通过深度访谈、直接观察及文档资料收集等方式采集信息。（3）撰写研究报告。首先，以案例企业为单位，分别撰写研究报告；其次，征询案例企业关于研究报告的反馈意见，并予以完善。（4）案例分析。首先，综合4家案例企业的调研结果，对关键概念进行分析和归纳；其次，综合内容分析结果及以往文献，编制并发放调查问卷；再次，对内容分析结果及调查问卷数据进行处理和分析，以获取量化证据；最后，基于案例内分析及跨案例分析结果，通过理论与证据的相互印证，进一步提高案例研究的建构效度，揭示研究问题的本质。

为确保案例研究的信度和效度，本研究采用多元证据来源和征询案例企业反馈意见的手段来保证研究结果的可靠性与稳健性。具体而言，一方面，Yin（1999）指出，建构效度检验对于案例研究至关重要，且采用多元证据来源是提高该效度的有效策略。因此，本研究借助案例研究草案的机会，力求获取研究资料的支持，并尽量收集一手资料。这些来源信息不仅遵循Yin和Eisenhardt（1999）倡导的案例研究方法进行归纳，还采取了不同来源数据间的相互印证，旨在为提高研究结论的建构效度提供可靠证据，同时为促进理论命题的最终建立提供稳健保障。另一方面，吴金希和于永达（2004）认为，由关键受访者评价案例报告及结论有助于增强案例研究的建构效度。据此，本研究将实地调研结果以研究报告的形式呈交案例企业，旨在增强建构效度的同时，也为争取案例企业更大力度的研究支持进行铺垫。

二 案例选择

选择案例是案例研究中至关重要的一环，Yin（1981）指出，案例研究是非抽样研究，通常结合使用目的抽样和理论抽样。本研究根据如下标准选取案例：（1）企业成立时间≥3年，即一般来说，企业已基本步入运行稳定阶段，并在一定程度上形成了独具自身特色的组织价值观；（2）企业在当地业内具有一定影响力，即企业的产品经营、运作模式等基本上形成了自身特色，并在业界具有一定认知度；（3）员工的工龄≥1年，即员工对企业有一定了解，且经历了真实工作预览、组织社会化及其他人力资源政策，对这些组织策略的体验已构成一定心理图式；（4）员工受教育程度均为大专以上，即多以知识技能等包含知识元素的胜任力开展工作，且工作标准的达成有赖于这些胜任力的运用。另外，在采用案例研究方法构建理论的过程中，案例数量的选择也极为重要。相比单一案例而言，跨案例研究更有助于提升分析结果的外部效度。因此，本案例研究采用多个样本，旨在凭借多案例讨论来管窥科技型中小企业知识型员工心理契约的动力机制。

根据上述选择依据，本研究所选取的4家案例企业在产品性质上具备多样性（包括高新科技、食品加工、新能源等），从企业绩效来看，均在当地业内具有一定知名度，且成立时间均多于3年，即无论就运营业绩抑或形象声誉而言，案例企业在业界均具一定典型性。需要说明的是，由于案例企业及其人员的保密要求，文中隐去了企业名称、受访者姓名等基本信息，仅以英文字母代表企业，并按照同一企业中的访谈顺序，对受访者进行编号。具体而言，这4家案例企业的背景分别为：

A企业前身是始建于1984年的一家国有暖气片厂，改制以来，历经近十年励精图治，已发展成为一家集研发、制造、销售、服务于一体的拥有科学管理体系的现代化企业，其产品线覆盖了融合多种高新技术的散热器，年产量约30000万柱，充分满足了不同层次用户的需求。企业拥有国内领先的散热器技术研究所和生产力促进中心，占员工总数30％的研发队伍长期致力于散热器的新产品、新工艺、新技术研究与开发，并与国内多家知名学府、科研部门建立了合作关系，平均每年向市场推出2个新产品，其产品与生产技术跻身行业发展前沿。

B企业成立于2002年，是一家专业从事矿山机械研发、生产、销售的企业。成立以来，企业非常重视科技创新和新产品研发，专门成立了矿山机械工程研究中心，建立了理化实验室，配备了专业的产品理化试验设备和检测、分析仪器，引进、培养了一大批矿山机械研发专业人才。近年来，企业与国内著名大学建立了广泛的“产学研”战略合作关系，共同开展矿山科技创新活动，先后研制开发了国内先进的系列新型矿山机械产品，获得国家发明和实用新型专利30多项，多项产品被评为“省科技新产品”，列入“省星火计划”，其产品深得客户青睐。

C企业成立于2004年，是一家专业从事太阳能光伏产品研发、设计、生产、安装的高新技术企业。企业已联合国内数所高校，共同研发出高性价比光伏产品，获得省电力设计院的认可，在国内处于领先水平。企业拥有专业的商务、研发团队，具备先进生产能力，承接并很好地完成了大量兆瓦以上的工程项目，为国内光伏工程建设提供了全方位的技术支持。

D企业历经十余年沧桑，是一家主要以熟肉制品的研发、生产、销售为一条龙的企业，其产品2次获国家级奖项，多次获省级奖项，产品线覆盖5大系列的40多种产品，年产量逾万吨。近年来，通过抓管理、转机制、拓经营，促进了企业的快速发展，主要经济指标平均每年以20%以上的速度递增，树立了良好的企业形象。为扩大产品研发能力，企业不仅形成了联合高校、科研院所优势力量的“产学研”体系，更是在人员引进和管理方面下功夫，目前具有本科以上学历的员工占员工队伍的60%以上。近年来，则从国内知名学府引进人才，从而逐渐形成高素质、年富力强的知识型员工队伍。

三 数据来源

根据Yin（1999）主张的案例研究法则和程序，本研究在设计阶段，严格制定了案例资料的收集内容和形式，并特别采用了多元数据来源，如表3-2所示。其中，所有受访者均符合本书对于知识型员工的选取标准，如表3-3所示。此外，为保证访谈工作的成效，所有问题都围绕研究主题，并结合文献，经由研究者相互协商后确定，参见附录一。具体到实施环节，所有访谈都在征得受访者同意，且研究者承诺对访谈内容保密的前提下进行了录音（对于个别受访者不建议录音的情形，改用笔录方式）。整体访谈工作由两位研究者承担，一位负责提问，另一位担任记录。其次，本研究通过与案例企业前期沟通、案例研究草案中注明以及实地调研三步并举的方式收集文档资料。为确保资料的可靠性和时效性，本研究特就资料征询了企业的确认意见，旨在多角度深入企业管理情境，并以此作为案例研究的三角证据源。此外，本研究严格按照社会学及社会统计学的原则和程式，基于访谈结果和现有文献编制调查问卷，并开展预调研及正式调研工作，从调研结果来看，符合本研究需要。

表3-2 案例研究数据来源
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表3-3 受访者基本信息
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第四节 案例分析与理论建构

鉴于本研究涉及科技型中小企业知识型员工心理图式诸多方面，为便于探究该类员工对雇佣关系的心理体验，以期揭示其心理契约的主要驱动机制与结构模型，本研究采用了案例内分析和案例间分析两种方法并行开展案例研究工作。

一 科技型中小企业与知识型员工之间关系模式探析

对于心理契约，多数学者会援引Rousseau（1995）的观点，即心理契约是理解雇佣关系的一种分析框架。的确，心理契约是解读和衡量组织—员工关系品质的有力工具，这种关系转而也为心理契约构筑供给了必备土壤，两者间具有不可分割的内在关联。具体到本研究，国际后金融危机、国内转型经济所带来的市场竞争压力致使科技型中小企业的运行模式、管理体系等随之更迭，并势必动辄企业的核心人力资源——知识型员工的心理认知系统。由此本研究认为，鉴于行业的特定环境及员工的独特特征，对该类员工内心世界的洞察需由组织环境入手，而组织—员工关系正是渗透了该环境内涵禀赋的切实体现和载体，通过对此关系的深入剖析，有助于把脉两者间关系的显著特征及内涵要素，进而更加清晰地阐释知识型员工心理契约的动力机制与结构模型，为系统地阐述本书的立论视角与研究内容的层次构想奠定了坚实的理论基础。

秉承上述研究思路，本研究采用深度访谈法，选取案例企业知识型员工就“您认为自己与企业的关系是怎样的？”开展了沟通与交流。就案例分析而言，有研究指出，内容分析法对处理多元化数据具有极其显著的功效（Thulesius，Hakansson and Petersson，2003），因此本研究亦采用此法，运用Nvivo 9.0软件对访谈记录进行内容节点的编码工作。结果发现，受访者从知识型员工角度对企业期望的理解大致可由交易、关系两个维度分为四种类型，结合各类型要素的显著特征，分别命名为利益共同体型、互惠互利型、和谐融洽型和纯粹雇佣型，如图3-1所示。
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图3-1 科技型中小企业与知识型员工之间的关系类型

进一步，本研究在以上分析基础上，对谈话记录进行整理，根据每条记录的表意主旨将其投入四种类型当中，并以统计频次的方式汇总于表3-4。

由以上分析可见，尽管本研究的提问是从知识型员工视角来探寻其与企业之间的关系，但受访者对此问题的认知多从企业责任和义务履行角度来审视，且其对企业责任和义务承诺的认知与其对企业的期望一致，而后者也是其认为的企业应对自己承担的责任和义务。由此可见，双方视角上的心理契约问题可以转化为知识型员工视角上对企业责任和义务履行的考察，如图3-2所示。其中，直线表示所连接的两个椭圆体内容近似。例如：企业应尽责任和义务的承诺与知识型员工对企业的期望近似，且后者又与知识型员工对企业应尽责任和义务的认知近似。鉴于这种内容的重叠性，原组织—员工双边关于企业责任和义务履行的心理契约考察可转化为知识型员工单边对企业应尽责任和义务的主观认知测度。例如，受访者谈道：“到任何一家单位都要从头做起，或许应征者以前曾任管理岗位，但新环境有新规矩，所以还是要以新人姿态面对，以满足企业的要求为己任，这也是当下职场中的不二法则。”（C4）“一旦接受了企业的工作邀约，就要以企业的规范标准来要求自己，同时，也意味着接受了企业的工作条件。”（A2）由此推论，员工所理解的组织—员工关系实则为其所供职企业管理理念不断宣贯的结果，企业在此关系中居于主体地位，从员工视角洞悉组织—员工关系有助于切实理解此关系的实质。为更加夯实该研究视角对于本书主题的适宜性，本研究又继续推动访谈进程，以期通过对知识型员工心理契约关键驱动源及其影响路径的探索，进一步印证狭义立论观的可靠性。

表3-4 科技型中小企业与知识型员工之间关系类型
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图3-2 心理契约研究视角转化过程

二 科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制探析

（一）科技型中小企业知识型员工心理契约形成的关键因素

本研究秉承扎根理论，就科技型中小企业知识型员工心理契约的形成因素进行深度访谈，由两名研究者采用Nvivo 9.0软件分别对访谈记录进行编码，此间对重要概念确认的依据是其是否被大多数受访者所提及，并与文档资料比对，以进一步印证编码结果，如表3-5所示。表中，围绕理论框架的关键概念，选取了一些编码及对照示例。

表3-5 编码及对照示例
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Miller（2000）指出，编码结果的信度与效度直接决定内容分析的效果。据此，本研究对编码结果进行了信度和效度检验。以表3-5的编码结果为例，具体为：

首先，进行信度检验。信度是指检测结果间的一致性或稳定性，也即检验结果对于研究目的可供信赖的程度。本研究采用Holsti开发的信度计算公式：
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式中，M
 为不同研究者编码完全相同的分析单元数，N
 1
 、N
 2
 分别为不同研究者对某一概念编码的分析单元数，K
 为不同研究者相互间一致程度的均值，R
 为不同研究者编码的一致性信度。由该公式计算得到两位研究者编码的一致性信度，如表3-6所示。其中，一级和二级目录编码的R
 值均＞0.6（在探索性研究中，要求信度系数≥0.5，其中0.6以上较佳）。因此，本次编码的一致性信度较理想。

表3-6 编码的一致性信度
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其次，进行效度检验。内容效度是指测量内容对所要度量心理特质的适宜性与代表性。对此，本研究运用“内容效度比”（Content Validity Ratio，CVR）来测量，其计算公式为：
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式中，ne
 为判定编码内容适宜的专家人数，N
 为专家总人数。通过整理两名研究者的编码结果，共得到427个节点，经与两位专家（一位为某科技型中小企业人力资源副总裁，一位为某科技型中小企业人力资源经理，均来自非案例企业）商讨，最终确定406个节点。该公式的计算结果显示，275个节点的CVR
 =1，82个节点的CVR
 =0，其余节点的CVR
 =-1。（当所有专家都判定编码内容不适宜时，CVR
 =-1；当判定编码内容适宜与不适宜专家人数相等时，CVR
 =0；当所有专家都认为编码内容适宜时，CVR
 =1。）因此，本次编码结果符合效度检验标准。

进而又分别从组织和员工两个层面进行分析，试图探究知识型员工心理契约形成的关键因素，结果如图3-3和图3-4所示。其中，图3-3表明，经由编码均值统计，共归纳出8个源于组织层面的主要概念，相对于其他概念而言，员工对组织社会化、真实工作预览表现出更高的认知度。图3-4表明，经由编码均值统计，共抽取13个源自员工层面的主要概念，工作价值观、自我效能在各企业的编码统计中均排序靠前，且大于所属企业对应编码的均值。
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图3-3 知识型员工心理契约动因编码结果（组织层面）
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图3-4 知识型员工心理契约动因编码结果（员工层面）

（二）科技型中小企业知识型员工对心理契约形成关键因素的主观认知

为探究案例企业知识型员工对以上关键因素的认知程度，本研究采用了调查问卷方法。根据社会调查研究的基本原则，调研问卷的信度和效度是保证研究质量的衡量指标。因此，本研究通过预调研和正式调研两步法，对问卷信度和效度进行检验。具体为：综合访谈结果及以往文献，编制并发放关键因素的预试问卷110份，有效回收81份，有效回收率73.6%。经对数据的处理和分析，所有问卷的信度和效度指标均达到社会统计学的判定标准（KMO值、ɑ系数≥0.6）（见表3-7），即问卷的测量结果具有统计意义的有效性。进而，继续以这些问卷组织正式调研，问卷共发放130份，有效回收84份，有效回收率64.6%，且数据分析结果显示出合理的信度和效度水平（KMO值、α系数＞0.6）（见表3-7），这表明，本次调研质量符合研究要求。至此，本研究的测量工具业已确定，均采用Likerts 5级尺度（“1”—“5”依次表征题项意义的重要性程度为“非常不重要”—“非常重要”）。本研究关于调查问卷质量的检验流程及原则参见第四章。

表3-7 调查问卷信度和效度

[image: ]


根据社会统计学基本原则，均值常用以表示研究对象对变量的认知程度，而其对变量主观评价的离散程度则可由标准差体现。因此，本研究采用这两项指标进行分析，结果如表3-8所示。其中，就组织层面而言，案例企业在真实工作预览、组织社会化的均值较高、标准差较低，说明从组织诱因来看，知识型员工对这两者的感知度较高，同时也从另一个侧面表明，案例企业在对知识型员工的吸引与留任管理中，较重视这些策略的运用。其次，从员工层面看，工作价值观、自我效能在案例企业的均值较高、标准差较低，说明知识型员工对此两者的自我评价均较高，同时也勾勒出知识型员工的独特特点，即鲜明的价值观念、自我概念、个性特征等，且这些人格特质都不同程度地影响知识型员工内心世界对外部环境的体验。

表3-8 知识型员工对心理契约形成关键因素认知分析
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（三）科技型中小企业知识型员工心理契约驱动机制的理论建构

1.真实工作预览、组织社会化对心理契约的直接效应

真实工作预览作为一种管理哲学和招聘策略，凝结了组织文化、价值观系统的思想禀赋，一些组织已将这种策略运用到具体管理实践并发现，经历真实工作预览的员工较未经历者，更倾向于组织认同，尤其当遇到工作场所中的负面事件时，这种对组织的先验性认知会削弱消极态度和行为出现的概率。与此同时，有学者指出，对员工的最初期望施以恰当的真实工作预览，有助于降低员工过高的预期，从而减少或规避对未来工作不满意的概率（Erez and Isen，2002）。可以说，通过真实工作预览调整员工的期望，的确会影响员工对组织责任的心理图式。

A企业2012年度会议纪要这样写道：人力资源管理是企业发展战略中的关键环节。为此，制定系统的人力资源规划是我们工作的方向，要采用招募甄选、入职培养等步骤及措施形成标准化工作流程，其中要贯彻“标准缔造、开放视野、睿智创新、精工细作”的理念，构筑起紧贴企业经营战略和发展格局的人才招募平台，不断积淀企业所需的人才储备。实际上，这项规划不仅搭建起企业独有的专业人才招募通道，还在一定程度上提升了员工的归属感。我们了解到，自2012年以来，该企业仅3名员工离职，究其原因，1人去其他城市工作、1人出国、1人跳槽。这再一次说明，真实工作预览有助于员工积极的工作态度和行为。

由此提出研究假设H1：真实工作预览对知识型员工的心理契约具有显著的直接正向影响。

以往研究已经注意组织社会化对于员工心理编码的驱动功能。这种社会化来源于组织内正式或非正式两种渠道。例如，Rousseau（1995）提出，对于新员工而言，周围的同事往往是组织信息的最佳提供者。Mcknight等（1998）认为，一般来说，新员工会通过观察工作环境、其他人的行为举止以及组织内的反馈意见等途径，主动寻找个人感兴趣的组织信息，而直属上级、高管的指导或宣讲等则属于正式渠道。无论正式抑或非正式渠道的信息，经由员工的内心编码，均会不同程度地产生对这些信息的心理图式，进而产生某种知觉或意识。

D企业《2013年人力资源工作计划》中指出：在坚持“以人力资本为核心竞争力”的理念打造精品的同时，更要夯实人力资源管理各项工作。要使每一名员工自发主动地追随企业，企业也将为此提供适宜的工作机会；“与员工分享发展”的薪酬理念；集专业培训、知识增进、企业理念宣导三位一体的培训体系；开放、包容的组织氛围以及坦诚、和谐的人际关系。调研中了解到这种核心理念所倡导下的组织文化内涵，即发展必须要有一个志同道合的团队，唯有认同共同价值观的团队才能成就奇迹。同时，我们也感受到“团队”已成为企业日常工作中的最小单位，它传递着组织的价值观和行为规范，有形或无形地影响员工的工作活动。正如A1所言：“员工一旦进入企业，相应的一系列新员工培训、交流会、人际活动即刻开始。以我们部门为例，我会指定一位资深员工作为新员工的伙伴，而团队氛围也是开放的，这些都旨在使员工尽快融入团队、进入工作状态。”

由此提出研究假设H2：组织社会化对知识型员工的心理契约具有显著的直接正向影响。

2.组织社会化在真实工作预览与心理契约之间的中介效应

本研究发现，组织社会化除了影响员工心理契约形成以外，还对真实工作预览与心理契约间的关系起中介作用。一些研究得出，组织社会化影响员工的态度和行为，其中，包括真实工作预览对员工期望的效果（Wanous and Reichers，2000）。按照社会认知心理学的解释，组织社会化是一种组织内化过程，其间由于员工内心世界对客观外因的消化和吸收，促使其将对当前事件的心理感知与内心的先验概念进行对比，从而转化为对这种评价的主观理解（Feldman，1981）。该理论阐释在案例中有所复现。

B企业办公场所里多处显著位置铭刻着“多沟通、多自省、严律己、宽待人”。B1这样解释：“这就像‘家训’。‘家训’就是主张大家在一个大家庭里生活，企业老板是大家长，各级负责人是小家长，每名员工都是家庭成员，企业生活中要以‘家训’想事和做事，工作中难免遇到烦心事，此时都要以‘家训’作为判断和行事的行为规范。大家来自五湖四海，这条‘家训’可以潜移默化地促进集体融合。”另据了解，相对行业内其他企业，该企业的员工流动率较低。可以说，员工的心理归属在一定程度上得益于这种“家文化”。

由此提出研究假设H3：组织社会化对真实工作预览与知识型员工心理契约之间的关系具有中介作用。

3.工作价值观、自我效能对心理契约的直接效应

工作价值观属于个人的价值观系统。价值观的形成源于个人的切身体验，是个人全部信念系统的一个子集，对个人态度和行为具有非常重要的影响。Rokeach（1979）认为，价值观是个人所期望的行为模式及理想状态。具体到本书探讨的工作价值观，已有研究基于价值观理论进行了相关探讨并提出，工作价值观对个人酬赏至关重要（Johnson and O’Leary-Kelly，2003）。根据社会认知心理学理论，工作不仅能对个人付出回报以物质性补偿，更展现了自我价值。由于价值观会影响个人的态度和行为，因此，工作价值观也会牵制个人的工作态度和行为，包括对以组织和员工之间的互惠责任为核心要素的心理契约的认知和评价。

由此提出研究假设H4：工作价值观对知识型员工的心理契约具有显著的直接正向影响。

除了以上价值观体系对心理契约的作用以外，自我效能也会影响心理契约。这是因为，自我效能实则为个体对于自身能力的一种主观判断和信心，通常表现为一种坚定的信念和意识，受其驱使，个体通常会为完成某项既定任务而不懈努力。该领域代表学者Bandura（1977）强调，自我效能对个体的心理认知系统具有极其重要的作用。他声明：“除非人们相信，通过自己的行为能够达到理想的效果，并能够阻止不理想结果的发生，否则他们就没有行为动机。无论其他动机性因素是什么，这些因素都根植于一个核心信念，即自己有能力达到理想的目标。”由认知到行为的逻辑递推，自我效能促使个人产生对处于某情境中运用可利用资源以完成既定任务的知觉，这种知觉又导致其对自身效能的预期，该预期又决定了在此背景下执行特定任务的决策、选择行为、动机性努力、坚持不懈、促进性思维模式、对压力的耐受性，而对这些意念、行为的认知则成为个人心理契约的内容。

由此提出研究假设H5：自我效能对知识型员工的心理契约具有显著的直接正向影响。

本研究提出科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制理论分析框架如图3-5所示。
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图3-5 科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制理论分析框架

三 科技型中小企业知识型员工心理契约结构模型探析

（一）科技型中小企业知识型员工心理契约构成内容

本研究采用内容分析法及Nvivo 9.0软件对案例企业知识型员工的心理契约感知进行探究，此项工作通过初始编码和聚焦编码两个步骤进行，并以语句为单位，统计受访者提及概念的累计频次。13位受访者都从各自角度讨论了心理契约的内容，通过聚焦编码发现，大致可分为三类：关于企业基本责任履行，如物质激励、工作保障等；关于组织关系和环境支持，如组织自尊、组织公平、工作氛围、管理效能等；关于职业发展，如企业发展前景、个人发展空间、个人价值实现等，编码示例如表3-9所示。

为确保内容分析结果的可靠性，本研究对编码结果的信度和效度进行了检验，根据公式（3.1）计算得到两位研究者编码的一致性信度如表3-10所示。其中，所有编码的R
 值均＞0.60（在一般探索性研究中，要求信度系数≥0.50，其中，0.60以上较佳）。因此，本次编码的一致性信度较理想。

表3-9 编码及对照示例
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表3-10 编码的一致性信度
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其次，进行效度检验。通过整理两名研究者的编码结果，共得到893个节点，经与两位专家（一位科技型中小企业的人力资源副总裁，另一位科技型中小企业的人力资源部经理，均来自非案例企业）商讨，最终确定406个节点。进而依照公式（3.2）计算CVR
 值。结果显示，239个节点的CVR
 =1；136个节点的CVR
 =0；其余节点的CVR
 =-1（当所有专家都判定编码内容不适宜时，CVR
 =-1；当判定编码内容适宜与不适宜的专家人数相等时，CVR
 =0；当所有专家都认为编码内容适宜时，CVR
 =1）。因此，本次编码结果符合效度检验标准。

为进一步证实这种三维构型，又对访谈编码结果进行聚类分析，结果如表3-11所示。其中，科技型中小企业知识型员工的心理契约包含三个面向，分别表征职业发展、组织关系、工作激励相关要素，因此以此命名这三个面向。对比以往文献，本结果与朱晓妹和王重鸣（2005）的研究结论不谋而合，其研究显示，知识型员工心理契约中的组织责任由物质激励、组织支持、生涯发展三个维度构成。尽管就研究对象而言，朱晓妹和王重鸣的研究针对非科技行业的知识型员工，但从知识型员工的独特特征（如较强的自我概念、较鲜明的个性特征、较强烈的自我价值实现愿望等）来看，其研究结论仍在一定程度上体现了知识型员工的共同点，由此也进一步证明本研究结果具有一定科学性和可行性。

表3-11 知识型员工心理契约内容的聚类分析
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（二）科技型中小企业知识型员工心理契约结构模型的理论建构

以上知识型员工心理契约构成内容的案例分析提出了相应的理论命题，为将之转化为有助于实证检验的研究假设，本研究特别查阅了相关文献，以期借助案例证据与理论分析相互印证及复现的手法，进一步提高案例分析结果的建构效度。具体分析如下：

20世纪90年代以来，随着雇佣关系性质的变迁，心理契约成为西方组织行为和人力资源管理研究关注的焦点。学者们对其内容进行归纳，并通过提取共同因素得出更具普适性的心理契约结构，主要有二维和三维两种论断。

就心理契约二维结构而言，一些研究对即将赴任的MBA毕业生心理契约进行了纵向调查，发表了一系列研究成果，开始了从实证角度对员工心理契约的“交易—关系”二维结构及其所包含的具体内容进行研究（Robinson，Kraatz and Rousseau，1994；Robinson and Morrison，1995）。随后，Mirvis和Kanter（1992）、Tsui等（1997）均通过各自的实证研究证明心理契约确实存在交易因素和关系因素。国内学者陈加洲等（2004）以Rousseau的“交易—关系”契约模式为基础，对贵州地区的1000多名企业员工进行调查，发现了类似于交易成分和关系成分的两个因子。随着人们对Rousseau“交易—关系”维度模式认识的深入，对该模式的批评也接踵而至。交易契约与关系契约究竟是一个契约连续体上的两极？还是不同的维度？引起了学者们的争议。Millword和Hopkins（1998）研究发现，它们是中等程度的负相关（0.2＜ρ＜0.3），雇员在报告有一个高关系契约存在的同时，也报告有一个高的交易契约。由于心理契约二维结构存在争议，一部分学者放弃了提炼心理契约结构，仅研究心理契约的内容。

心理契约三维结构是在“交易—关系”二维结构基础上发展起来的。Rousseau和Tijoriwala（1996）的实证研究显示，心理契约由三个维度构成：交易维度、关系维度和团队成员维度。Lee和Tinsley（1999）在对我国香港行政特区和美国工作团队研究发现，员工心理契约也由关系因素、交易因素和团队成员因素构成。Coyle-Shapiro和Kessler（2000）用因素分析法对英国703名经理和6953名普通职员进行研究，分析他们对9项雇主责任的认识，得到3个因素：交易责任、培训责任、关系责任。李原和郭德俊（2002）研究发现，中国企业员工的心理契约由三个维度构成：规范型责任、人际型责任和发展型责任。朱晓妹和王重鸣（2005）研究得出，中国背景下知识型员工心理契约中的组织责任由物质激励、环境支持和发展机会三个维度构成，员工责任由规范遵循、组织认同和创业导向三个维度构成。

综合以上分析，国外研究更加推崇心理契约三维结构，国内学者基于中国情境下相关问题的探究也证实了三维论具有一定稳健性，进一步印证了本书的命题。此外，受访者也多从三个面向讨论心理契约问题，如A2谈道：“企业应为员工提供健全的人事保障，在基本条件满足的前提下，员工还会考虑发展机会、组织身份等。”D2则坦言：“应征时被告知这里有发展空间，况且我的专业恰恰是企业的急需，所以企业为此支付的待遇水平、工作条件等具有一定诱惑力。”

由此提出研究假设H6：科技型中小企业知识型员工的心理契约结构包含三个维度，即发展型契约、关系型契约、激励型契约。

本章小结

本章秉承组织行为学、管理心理学、社会认知心理学的研究思想，运用探索性案例研究策略，结合科技型中小企业的管理情境，由该类企业与知识型员工之间的关系模式入手，对知识型员工心理契约动力机制与结构模型进行探析，主要包括以下研究工作：

第一，严格按照探索性跨案例研究的规范程式，选取4家典型性科技型中小企业，秉承扎根理论思想，综合运用深度访谈、文档收集、实地观察、问卷调查等定性与定量技术收集数据，并通过内容分析法对数据进行处理和分析，从而归纳出科技型中小企业知识型员工心理契约关键驱动源及其作用路径的理论命题，进而又通过与理论文献的对比分析，形成颇具实证性研讨价值的概念模型，同时也为从理论演绎与实证归纳相结合的角度来考证本书所持的狭义立论视角提供了稳健的保障途径。

第二，采用探索性跨案例研究策略（同上）及定性与定量相混合的社会学研究方法收集数据，借助内容分析和聚类分析技术，归纳科技型中小企业知识型员工心理契约结构的理论命题，进而借助与理论文献的对比分析，提出其心理契约三维概念模型，为从多构面剖析心理契约违背作用机制提供了颇具启示性的研究线索。


第四章 科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制及结构模型实证研究

本章基于科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制及要素结构理论模型，遵循实证性研究范式，按照预调研与正式调研研究流程，首先运用SPSS 17.0统计分析软件开展前测论证；其次采用SmartPLS 2.0结构方程模型软件对理论模型的研究假设进行检验；最后结合科技型中小企业管理情境及知识型员工的独特特征，就研究结论展开讨论和分析。

第一节 研究方法与分析工具

在正式开展实证性分析之前，有必要对采用的研究方法和工具进行回顾，以便更好地领会社会学研究方法论思想，在遵从科学严谨的研究范式，并阐明研究问题的同时，保证研究结论的稳健性。

一 中介效应检验

（一）中介效应概念

在社会学领域，中介效应的研究历程长久，该效应的检验结果对于社会学的发展具有极其重要的功效，其分析旨在明确自变量对因变量影响的认知或行为过程。图4-1展现了一个简单的中介效应模型，该模型表明自变量通过某变量对因变量产生影响的潜在作用机制，这种在自变量与因变量之间具有传递功效的变量被称为中介变量。按照此中介效应作用路径，自变量与因变量之间并无直接关联，而是自变量作用于中介变量，进而又影响因变量。因此，中介变量的识别厘清了自变量与因变量之间的逻辑关系。具体而言，α
 、β
 和γ
 分别表示相关变量之间的直接效应，而间接效应通常指中介效应，即自变量影响中介变量，进而又牵制因变量。自变量与因变量之间的间接效应可由“α
 ×β
 ”求得，自变量对因变量的直接效应与间接效应之和即为总效应，计算公式为“γ
 +α
 ×β
 ”。该模型给出了中介效应的解释途径，一般而言，根据中介变量作用效果，可分为部分中介与完全中介。区分方法为：当引入中介变量后，自变量对因变量的影响不再显著，称中介变量在自变量与因变量之间起完全中介作用；若自变量对因变量的影响力较未引入中介变量时有所减弱，但仍呈显著性，则称中介变量在自变量与因变量之间起部分中介作用。
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图4-1 中介效应简化模型

（二）中介效应的测量

以往研究对于中介效应的测量方法不同，但总体而言，有四种方法较为常用：逐步检验法、系数乘积检验法、差异系数检验法和自助法再抽样。其中，Baron和Kenny（1986）倡导的逐步检验法应用得最为普遍。按照此法的基本原则，研究者通过采用最小二乘回归估计（Ordinary Least Square Regressions，OLS）或者结构方程模型（Structural Equation Model，SEM）测量中介路径及其效应值。此法更适于含有单一或者少量中介变量的模型检验。系数乘积检验法旨在测量间接效应的显著性，并采取估计标准误（Standard Error，SE）进行衡量。该比率的P值用以作为标准正态分布的参考指标，判定标准为：若P值达到统计显著性水平，则中介效应假设成立。此法仅当样本整体符合正态分布时适用，通常大样本量或者间接效应较强时适用此法。差异系数检验法适用于测量某种特定的间接效应，如样本分布或者系数差异未知的情况。差异系数检验法与系数乘积检验法有诸多相似之处，研究发现，相对于逐步检验法而言，此二者的检验结果更加精确，且具有较高的统计功效（MacCallum，2003）。相比之下，自助法再抽样并不要求样本整体呈正态分布，它是借助于从数据集中重复抽样，并在每次抽样后的数据集中估计间接效应，通过重复上千次这种抽样过程，可得出间接效应（α
 ×β
 ）的样本分布估计值，构建起间接效应的置信区间。Preacher和Hayes（2008）在对以上四种方法的性能进行分析和比较后，建议尽可能采用自助法再抽样（Bootstrapping）检验中介效应。借此，本书也采用此法，原因有二：其一，此法适用于解决本书所含中介变量不唯一的问题。其二，SmartPLS 2.0结构方程模型软件能够实现此法的重复抽样工作。对于采用SmartPLS检验中介效应的原则，Chin（2010）提出两步法：第一步，采用自助法再抽样对含有直接效应和间接效应的中介模型重复抽样1000次，并计算构成间接效应的路径系数；第二步，通过含最小偏差置信区间和最大非零效应检验功能的自助法反复抽样的过程，估测路径的显著性水平。

二 研究工具选定

研究工具与研究目的、研究问题及研究内容紧密相关，适宜的研究工具有助于研究工作的顺利开展。综观社会科学领域，学者们常采用SPSS统计分析软件进行数据质量、样本特征、问卷编制等预调研工作，而对于正式调研的数据分析则采取回归分析、结构方程模型等技术检验变量之间的作用关系。其中，前者仅适于单一因变量验证，后者则可分析多变量之间的影响关系。鉴于本书所探讨的理论模型属于后者，因此，采用结构方程模型进行变量之间的作用机制检验尤为适合。

（一）PLS结构方程简介

从以往研究来看，学者们多采用基于协方差的结构方程模型（Covariance-based Structural Equation Modeling，CBSEM）解释多组变量之间的作用机理，很少有研究采用基于偏最小平方法的结构方程模型（Structural Equation Modeling with Partial Least Squares，PLS）。起初，学者们或许仅是出于已普遍采用的基于协方差思想的结构方程建模，然而，这样简单一致性遵从法则不可避免地过于强调或者不恰当地遵循了相同的规程。例如，基于协方差思想的结构方程模型过分关注对概念模型所有协方差参数的估计，如卡方值、拟合指数等，通常可以处理少量或中度复杂的因果关系模型的检验。相对而言，基于偏最小平方法的路径分析技术并非仅关注测量指标之间的协方差参数，其更多考虑的是因变量的解释方差，且更适于分析多组自变量和因变量之间的协同作用关系问题。正是由于PLS技术所独具的区别于CBSEM技术的这种性能，使其不仅适用于验证性研究，也适宜因理论基础薄弱导致的有必要建构理论假设的探索性研究情境。

就PLS技术而言，对于潜变量之间路径系数的算法是基于一系列线性回归和普通最小二乘回归估计（Ordinary Least Squares，OLS），对此路径系数估计的目的旨在生成潜在自变量对相关的潜在因变量或者观察变量预测效力的最佳成分分值。与CBSEM相比，PLS的主要特性在于每个潜在变量的分值是确定的。在假定因果关系的前提下，PLS分析的目的是使因变量、观察变量或潜变量之间影响路径的方差最小化，由此则不存在因素不确定性的问题。此外，PLS对于样本分布无要求，且尤其适于小样本量资源。

综上所述，CBSEM与PLS算法之间的差异如表4-1所示。其中，CBSEM与PLS两种算法各有千秋，尤其针对不同的研究目的，两者更是各有侧重。当研究目的仅出于因果关系的检验，而不考虑样本分布和样本规模时，PLS优于CBSEM。鉴于PLS提供了较好的预测解释功能以及适合含有大规模自变量的复杂模型检验，加之本研究的概念模型涉及多个变量之间的作用机制分析，因此，相对CBSEM而言，PLS更符合本研究的需要。

表4-1 CBSEM与PLS的对比分析（Chin，2010）
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（二）形成型指标与反映型指标

潜变量可构建为反映型指标或形成型指标。CBSEM仅能够处理反映型指标。反映型指标通过相同的潜在概念影响潜变量。由于对隶属于相同潜变量反映型指标的变化方向相同，因此其变化也具有相关性。反映型指标构建的模型如图4-2（a）所示，其中箭头方向由潜变量指向反映型指标。反映型指标对所属潜变量的解释力可通过载荷分值来测量。通常，每个载荷分值表示观察指标与其所属潜变量构成分值的相关性水平。相应的，载荷分值也决定了每个反映型指标对其所属潜变量的贡献度。具有高载荷分值的观察指标表明其在所属潜变量成分分值的共享方差上具有强关系。相对而言，形成型指标是对潜变量构成成分或者导致其变化程度的衡量。与反映型指标不同，形成型指标并非反映同一个潜变量，因此不必要检验这些指标之间的相关性。形成型指标构建的模型如图4-2（b）所示，其中所有箭头都指向潜变量。对于形成型指标而言，需要度量表示单个指标对于其所属概念发展趋势贡献度的权重。良好的形成型指标应为彼此之间具有低相关性的集合，指标之间的强相关性可能导致共线性问题。
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图4-2 反映型指标与形成型指标

基于以上分析，就本研究探讨的变量而言，由于心理契约特质通过个体的工作态度和行为表征得以彰显，致使这些变量呈现出反映型指标特征，因此，本研究将据此开展理论分析与实证检验。

（三）PLS结构方程模型检验

PLS结构方程模型是基于预测导向的算法而非参数导向，据此，PLS结构方程模型估计包括测量模型检验与结构模型检验。对于前者而言，载荷和权重、组合信度、平均方差抽取以及交叉载荷用以检验模型的信度和效度。对于后者，采用R
 2
 、路径系数以及自助法再抽样来解释模型。

1.测量模型检验

对于由反映型指标构造的模型而言，PLS结构方程模型通过度量指标载荷来检验测量模型的质量、采用重复抽样技术检验载荷的显著性水平，此外还须检验潜变量的聚合效度和区分效度。具体为：

首先，反映型指标对于所属潜变量的重要性通过载荷来体现，每个指标的载荷与其所解释的潜变量方差成正比，即载荷表明每个指标对其所属潜变量的解释程度。据此，载荷可用以测量反映型指标对其所属潜变量的解释效力，Chin（1998）对此指出了标准经验规范为：载荷大于0.707意指反映型指标对其所属潜变量的解释力大于50%。

其次，就反映型指标而言，有必要检验其聚合效度。该效度被认为是一种内部一致性系数，可由组合信度值测量。Chin提出，在PLS算法中对于组合信度值的检测类似于Cronbach’s α信度，组合信度应大于0.7，该值可由自助法再抽样（Bootstrapping）得出。

最后，区分效度描述了在度量某一变量与其他变量相互重叠程度的潜藏问题，对于反映型指标而言，有必要进行该项检验。通常，该项测试凭借平均方差抽取（Average Variance Extracted，AVE）和交叉载荷（Crossing Loadings，CL）来衡量。其中，平均方差抽取用以评价反映型指标的区分效度和信度。就潜变量的信度而言，Chin提出，平均方差抽取大于0.5时，表明潜变量的信度理想。换言之，潜变量方差中至少50%能够被解释。Fornell和Larcker（1981）还认为潜变量平均方差抽取的平方根应大于其与其他潜变量的相关系数，也即潜变量与其观察指标之间的共同解释方差应大于其与其他观察指标所反映潜变量之间的方差。

除此之外，另一项检验区分效度的指标为交叉载荷（CL），该指标可经由计算潜变量成分分值与其他非隶属于自身的观察指标之间的相关系数来求得，每组观察指标对其所属潜变量的载荷都应大于对其他潜变量的载荷。

2.结构模型检验

首先，鉴于PLS结构方程模型对样本分布无要求，且该模型的设计初衷基于预测而非参数导向，致使在运用PLS算法进行结构模型估计时，以每个内生变量的R
 2
 作为对模型预测效果的估计值，这种方法同于回归方法，该值表示内生变量由外生变量所解释的方差部分。借此，当采用PLS算法进行结构模型估计时，应首先测量每个内生变量的R
 2
 。

其次，结构模型中潜变量之间路径系数的估计方法类似于回归分析中路径系数解释原理。路径系数是指每个外因潜变量影响内因潜变量的统计性程度。由于潜在变量之间的路径系数都被标准化，因此可用以进行相对强度的比较。路径系数的显著性水平可凭借重复抽样技术——自助法再抽样得以检测。

再就自助法再抽样而言，它是用以在PLS结构方程模型中估测路径系数显著性水平的非参数性方法，即通过对原始数据集的随机抽样生成子样本。在此过程中，为求得PLS结构方程模型中每个参数的N个估计值，需创建N个样本，每个样本可借助从原始数据集中的重复抽样求得。对于其经验准则，常常以T统计值作为路径系数显著性的判定标准，具体为：当T＞1.645时，P＜0.05，即路径系数在0.05水平上达到统计显著性；当T＞1.96时，P＜0.01，即路径系数在0.01水平上达到统计显著性。

第二节 问卷设计与小样本测试

收集主要数据之前，须通过小样本预先对研究问卷进行信度和效度检验，以判定拟采用问卷的格式、内容、风格等是否符合正式调研的需求，以及是否清晰反映了拟测变量的内容。

一 问卷设计

依据前文建构的科技型中小企业知识型员工心理契约动因主效应及其构成模式的理论模型，确定研究变量为：心理契约、真实工作预览、组织社会化、工作价值观及自我效能。对此，本研究拟采用问卷调查法对潜藏在这些研究变量之间的作用机制进行检验。问卷调查法作为社会学研究方法之一，其问卷设计的质量对研究工作的成效至关重要。鉴于此，本研究严格组织问卷设计工作，流程如图4-3所示。具体步骤为：

第一，文献回顾和分析，检索并确定问卷的初始测量题项。一般来说，由于研究问题和目的不同，即使测量相同的变量，研究者所选取的问项也会有所差异，如在问卷的编制、题项的内容等方面会根据具体研究需要进行相应调整。鉴于此，为更加准确地反映拟测变量，本研究选取了以往文献中已经过充分验证，且从信度和效度来看，均具有一定可靠性和稳定性的问卷。此外，考虑到西方理论在我国社会环境及特定情境中的适用性问题，本研究首先将英文问卷翻译为中文，对题项进行逐条探讨，确保问卷内容与拟测变量的一致性。

[image: ]


图4-3 问卷设计流程

第二，组织相关研讨，修订问卷的初始测量题项。鉴于本研究所收集的问卷多源于针对一般员工心理特质探测的研究范畴，而本研究主要关注科技型中小企业的知识型员工，因此原问卷的初始测量题项对于本研究情境的适用性，仍需结合研究要素进行适用性考虑。借此，本研究通过焦点小组讨论形式，组织两名某大学经济管理学院博士研究生一起就中文问卷的文字格式、表述方式、题项数目等要点进行了分析，初步完善原测量题项；然后，联系两位资深业内人士（一位为某科技型中小企业人力资源副总裁、一位为某科技型中小企业人力资源经理），相继就小组讨论后的问卷进行商榷，从便于理解填答、发放收集等实际操作角度对问卷的应用性能提出建议和意见，并据此进一步修订测量题项。

根据研究问卷设计的基本原则，对于采用自我感知方式测量变量的研究方法而言，因自陈式测量形式易受制于社会称许性反应偏差，从而有损问卷的测量效果（社会称许性反应偏差即社会环境和文化习俗等因素会影响个体的价值观，致使其趋向于社会所普遍认同的价值导向，表现为个体的反应偏差）。为消除这种偏差对问卷测量效果的影响，本研究除了通过严格的理论分析、逻辑推演的研究过程提出研究假设、设计问卷调查方案和问卷内容等以外，还在初始问卷的修订过程中，充分考虑我国科技型中小企业的组织情境及其知识型员工的个性特征，试图借助中性化的语言表述、严谨的问询逻辑等，提高问卷的应用性能和测量效果。

第三，开展前测，检验问卷的信度和效度。通过对小样本的前测过程，借助社会学统计分析技术，对问卷信度和效度进行检验，其间采用CITC方法净化题项，辅以探索性因子分析和信度系数法，不断修正问卷的题项内容、数目、语意风格等，使之达到变量测量的目的。

第四，组织问卷修订，形成最终问卷。心理学实验易受天花板效应和地板效应的影响，即因变量水平趋于最理想或零反应的现象，此二者严重阻碍因变量对自变量效果的准确响应，为避免这种偏差，在选取测量指标和设计问卷时应加以考虑。对此，本研究首先在问卷设计阶段，通过文献检索以收集信度和效度均表现较佳的测量量表。其次，经由回译程序、小组研讨、咨询专业人士等途径，对初始问卷测量题项、语意表述、填答便捷性等进行了逐项斟酌，旨在提高问卷与所测变量的一致性，并为问卷的实操环节做好充分准备。最后，通过小样本前测以及统计分析技术，对问卷题项净化处理，筛选出切实符合测量要求的题项，提高问卷信度和效度，并随机排列题项，最终形成正式调研问卷。

二 变量测度

本研究主要面向科技型中小企业知识型员工，针对心理契约、真实工作预览、组织社会化、工作价值观、自我效能五个变量，采用自我感知的方法，以Likerts 5点尺度进行测量，其中，“1—5”分别表示“非常不符合”、“比较不符合”、“不确定”、“比较符合”、“非常符合”。

（一）心理契约

心理契约是本研究探讨的主要变量，无论科技型中小企业知识型员工的心理契约动力机制理论模型抑或其心理契约结构理论模型，厘清心理契约问题都是阐明两个模型中关键变量之间内在作用机理的前提条件。从现有文献来看，对于心理契约的测量早已不陌生，自Rousseau（1998）提出《心理契约测量量表》以来，多位学者结合各自研究情境开发出相应量表，其中颇具代表性的如：Hui等（2004）所采用的涵盖交易型、关系型和平衡型三个子维度的心理契约量表；陈加洲等（2004）开发而成的包含现实和发展两个子维度的心理契约量表；朱晓妹和王重鸣（2005）通过对我国知识型员工心理契约的探索性研究得出的含有物质激励、发展机会和环境支持三个子维度的心理契约量表；李原和孙健敏（2006）提出的包括规范责任、人际责任和发展责任三个子维度的心理契约量表。其中，除了陈加洲等（2004）针对我国一般员工开展问卷调查，得到二维量表以外，其他研究均支持心理契约的三维观点，这与本研究通过探索性案例研究方法得出的科技型中小企业知识型员工心理契约结构模型的三因子构想不谋而合，且通过对基于三维观点的文献查阅，其研究问卷的测量内容与本研究具有异曲同工之处。因此，结合以往心理契约的三维观点及其测量工具，以及本研究所基于的科技型中小企业知识型员工心理契约的管理特征，对此特定情境下的心理契约量表进行编辑和整理，同时还通过回译程序、小组讨论、专家咨询等步骤，对问卷题项反复斟酌，进而形成初始问卷，如表4-2所示。

表4-2 心理契约的测量题项
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（二）真实工作预览

通过查阅现有文献发现，国内关于真实工作预览研究多处于理论分析阶段，实证性研究不多见，而国外文献对此研究已历经数年有余，其中不乏实证性探讨，这些研究均基于各自视角对真实工作预览与组织反应之间的作用关系进行了研讨，并得出真实工作预览对员工心理概念所产生的派生效应。尽管学者们所持立场有所差别，但却基本上就“真实工作预览影响员工对未来工作的选择以及对所服务组织的认同感”达成共识，为探索这些潜在构念之间的作用机理，学者们多经由组织对员工提供的正面或负面信息，以及员工对这些信息的自我感知途径来测度真实工作预览，并以此为支撑，探究员工在组织施以不同的真实工作预览策略下所产生的态度和行为结果，及其进一步对组织效果的作用。鉴于此，本研究亦采用此法，通过询问员工对于组织所施以管理策略的认知度，来测量组织所采取的真实工作预览塑造出的员工心理图式。在具体问卷设计阶段，本研究遵循前述设定的前测程序，基于以往文献的经验结论和成熟问卷，结合我国科技型中小企业管理情境，进行相应问卷调适工作。虽然问卷在编制过程中咨询了有关学术界专家的意见，但由于其未亲身经历科技型中小企业的工作场景，因此可能造成对问卷题项把握的失真。鉴于此，本研究又联系了相关企业界专业人士，就问卷题项对于测量变量的准确性问题进行了商榷，最终形成初始问卷，如表4-3所示。

表4-3 真实工作预览的测量题项
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（三）组织社会化

工作场所中组织通过各种途径所传达的信息会在员工内心世界形成某种心理图式，这些信息即构成个体对于组织的心理契约。研究发现，员工会无意识地观察组织信息，这种观察自员工进入组织伊始，且随着员工于组织内化过程的不断推进，员工对组织信息的消化和吸收所形成的心理概念也相应变迁，由此引发心理状态变化的过程即组织社会化。具体而言，员工对于组织信息的心理内化过程分为两条途径：一为组织通过正式渠道使员工遵从一系列工作规范所形成的组织社会化过程；二为员工出于主观能动性对组织信息的自发体验过程。自从该变量被引入组织行为学领域以来，就其与组织反应的探讨便接踵而至，其中必不可少的是对此变量的测量。迄今为止，在组织社会化的测度方面，不少学者倾向于采用Jones（1986）开发的含有7个问项的测量量表，该量表旨在测量员工对于组织社会化经历的心理体验，且尤其侧重于源自组织正式渠道的信息对员工组织内化影响的评价。鉴于组织在雇佣关系中的主体地位，且遵循测量适用性的原则，本研究秉承Jones量表的主旨思想，结合科技型中小企业的管理情境及知识型员工的独特特征，对其量表进行了相应调整，并征求了学术界和企业界资深人士的意见，逐条修订问卷题项，试图在保证题项与所测变量内涵一致性的同时，提高问卷的测量效度，最终形成的初始问卷条目总数由原7条减为6条，如表4-4所示。

表4-4 组织社会化的测量题项
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（四）工作价值观

迄今为止，学者们基于不同视角和研究情境，对工作价值观进行了测度，并开发出相应测量量表，其中颇具代表性的有工作价值观量表（Work Values Inventory，WVI）、工作价值观调查问卷（Survey of Work Values，SWV）和工作倾向性问卷（Work Aspect Preference Scale，WAPS）及明尼苏达量表（Minnesota Importance Questionnaire，MIQ）。其中，相对其他量表而言，明尼苏达量表能够实现对各类效果的测量。此外，对于工作价值观测度而言，明尼苏达量表也是最具普适性的选择。由于工作价值观是指人们对未来工作状态的一种期望，且涉及员工对组织责任感知内容的方方面面，因此采用明尼苏达量表作为工作价值观的测量问卷颇具可行性。然而也有学者对此持不同意见，Super（1995）指出，该量表实则为对工作价值观量表效度进行估计的测量工具。Lofquist和Dawis（1978）也认为当出于对量表效度进行检验的目的时，该量表应调整为通过更加聚焦于变量内容进行评测的短式（如20个题项）量表。相应地，有研究基于此观点，将该量表应用于测量工作价值观，发现短式量表更具可操作性（Keller，Bouchard，Avery，et al.，1992）。基于以前文献回顾，本书以短式明尼苏达量表为依据，遵循图4-3所示问卷设计流程，结合科技型中小企业的管理情境及知识型员工的独特特征，编制相应的工作价值观调查问卷。需要说明的是，为更好地契合本书目的，在征求了学术界和企业界资深人士的意见后，本书在原短式明尼苏达量表的基础上进行了调整，最终形成初始调查问卷，如表4-5所示。

（五）自我效能

在各类文献中，但凡提及自我效能，多引用Bandura（1977）的陈述，即个体对通过自身能力从事某种行为所产生相应效能的主观判断或信念，这种主观意识通常表现为个体自信心或强烈的能动性。除了对自我效能进行界定外，Bandura还对其测量方法进行了阐述，他认为，该变量应从三个方向进行测量：其一为数量，即个体的自我效能感程度；其二为强度，即个体对达到既定目标所具备行为能力的自我认定；其三为预测度，即个体对自我能力认定与达到既定目标效果的正相关性。此三者共同决定了自我效能感的内容和强度，即此三者程度越高，个体对达成既定目标的主观能动性，且当遭遇挫折时，所秉持的坚韧不拔意识及行为力越强。基于此观点，Schwarzer和Aristi（1997）开发出一般性自我效能量表（General Self-efficacy Scale，GSES），并被学术界广泛采用。我国学者张建新和向进行测量：其一为数量，即个体的自我效能程度；其二为强度，即个体Schwarzer（1995）依据我国香港地区社会情境，设计出以高校大学生为调查对象的自我效能量表，经检验含有10个题项的该量表具有良好的信度和效度。鉴于此，本研究严格遵循图4-3所示的问卷设计流程，以该量表为依据，结合科技型中小企业的管理情境及知识型员工的独特特征，并征求学术界和企业界资深人士的意见，将题项数由原始量表的10条缩减为7条，并对题项内容也进行了相应调整，最终形成的初始问卷如表4-6所示。

表4-5 工作价值观的测量题项
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表4-6 自我效能的测量题项
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续表
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三 小样本测试

（一）概述

为确保大规模调研质量，在开展正式调研之前，需进行小样本前测，以便提升研究问卷的信度和效度。本次前测的研究对象为我国科技型中小企业知识型员工，鉴于：（1）目前我国科技产业的发展格局以东部沿海及内陆地区为主；（2）据我国权威机构发布的数据显示，龙头科技型中小企业分布于上述地区；（3）受宏观政策的影响，具备一定抗风险能力的企业多为能源企业，相对稳定的经营状况确保了组织管理的相对平稳。综合以上分析，本次前测尤其面向这些企业发放预试问卷，旨在依托企业相对稳固的运营平台，通过选取业内具有一定代表性的企业及其知识型员工，收集可供本书采用的样本数据，试图通过透析典型性企业数据来源，透析我国科技型中小企业知识型员工的心理契约现状及组织反应机制。

本次前测于2012年3—5月进行，按照上述取样标准，调研对象选自9家科技型中小企业的管理及专业技术人员，且均为入职1年以上的正式员工，企业性质涵盖国有、外资、民营，地点分布于北京、天津、上海、广州等地，问卷共发放110份，删除含有大量漏填项、多数题项答案相同、同一题项选择多个答案、笔迹无法辨认、答案呈规律性（如Z形答案）的问卷，最终回收有效问卷81份，有效回收率为73.6%。

为保证数据分析的有效性，本研究通过SPSS 17.0（PASW Statistics 17.0）软件首先对前测数据进行了有效样本特征的统计分析工作及数据特征的统计分析工作。从分析结果来看，各测量项目Shapiro-Wilk正态性检验结果的显著性水平均接近于零（P＜0.05），表示未呈现正态分布，但同时发现，偏度（Skewness）系数的绝对值小于3、峰度（Kurtosis）系数的绝对值小于10，符合邱皓政（2003）提出的判别标准。因此，可进一步对前测数据进行因子分析和修正处理等工作。

经以上调研过程，有必要对数据样本进行分析和处理，检测量表信度和效度。对此，社会学研究普遍采用探索性因子分析和验证性因子分析的步骤，以修正和改善量表的信度和效度，从而最终得到可用于实证性研究的测量工具。Churchill（1979）提出，在进行任意类型的探索性因子分析（Exploratory Factor Analysis，EFA）或验证性因子分析（Confirmatory Factor Analysis，CFA）之前，有必要对量表题项进行净化处理，以便删除那些与变量不相关或者弱相关的项目。净化处理是通过检验每个题项与其所属变量的CITC值的方法来进行。所谓CITC值是指某题项是否可反映欲测量的变量。若经检测，某题项的CITC值＜0.5，则除非存在某种特别理由以说服该项保留在此量表中的合理性，否则须予以删除。反之，若某题项的CITC值＞0.5，但进一步信度分析中却发现当删除该项时，整体量表的信度水平有所改善，则该项也应被删除。这里又引出信度概念，它是指量表用以测量相同现象的准确性，可借助Cronbach’s α系数来估计。一般来说，当Cronbach’s α系数＞0.7时，则认为该量表对其所测量的变量具有较合理的准确性。吴明隆（2010）提出，若研究目的旨在前测，则信度系数在0.5—0.6之间已足够。在对量表进行净化分析的前后，均须重新进行各维度及量表的Cronbach’s α系数检验，以进一步确保量表的可靠性。接下来，对经净化后的题项进行探索性因子分析，以消除非纯粹因子性题项，确保量表的区分效度。马庆国（2002）指出探索性因子分析的前提条件是所有题项呈非正交性，在对量表进行探索性因子分析之前，应首先判断其是否符合此分析标准，这可通过KMO测度（Kaiser-Meyer-Olykin Measure of Sampling Adequacy）和Bartlett球形检验（Bartlett Test of Sphericity）来判断量表是否适宜进行探索性因子分析。其中，KMO的判定依据是：0.9＜KMO表明极其适宜，0.8＜KMO＜0.9表明很适宜，0.7＜KMO＜0.8表明适宜，0.6＜KMO＜0.7表明适宜性弱于前者，0.5＜KMO＜0.6表明尚可接受，KMO＜0.5则为不适宜。再从Bartlett球形检验来看，当分析结果的显著性概率≤显著性水平时，则适宜因子分析。据此，本研究采用主成分分析和最大方差旋转法，以特征值大于1作为因子提取的判定标准，进行探索性因子分析。同时，参照Lederer等（2000）研究方法及其经验法则，本研究在探索性因子分析中秉承了判断原则：（1）单个题项独立构成一个因子时，由于缺乏内部一致性，故予以删除。（2）某题项横跨多个因子，或某题项的因子负荷小于0.5时，除非有充足的理论依据表明该项值需保留，否则予以删除，以此保证量表测量的区分效度。需要说明的是，即便保留了因子负荷小于0.5的题项，也应在大样本数据分析中着重讨论，以此保证因子分析结果的可靠性。（3）若题项所对应的提取因子与原量表维度划分有所出入，则在因子分析结果的基础上，结合量表编制的理论依据及研究背景等，重新划分题项的归属维度，并对维度命名予以修正。在以上分析过程中，一旦有题项被删除，需再次检验剩余题项的Cronbach’s α系数。若某题项的删除致使量表Cronbach’s α系数提升，且量表内容效度无不良反应，则可删除该项。最后，还要对经由收敛效度和区分效度检验后的量表再次进行Cronbach’s α系数检验，评价法则为该系数值至少应大于0.6，以示量表可以接受。

根据以上原则，本研究将按照图4-4所示步骤对量表的CITC、信度和效度进行评测：（1）以维度为单位，对量表题项执行CITC检验，通过净化删除垃圾题项（删除标准为：CITC＜0.5），以提高量表的收敛效度，进而再通过Cronbach’s α系数法检测其信度，若某题项的删除致使Cronbach’s α系数有所改善，则说明该项删除合理。（2）对经收敛效度修正的量表做探索性因子分析，根据上述经验法则提取因子、删除不合格项（如因子负荷小于0.5的题项抑或横跨两个以上因子、因子负荷均大于0.5的题项），以改善量表的区分效度。（3）对经由上述检验后的量表重新计算Cronbach’s α系数（评判标准为该系数至少应大于0.6），以保证量表的可靠性。若计算结果达到该标准，则认为量表可以接受。

（二）信度和效度分析

根据上述检测规程，本研究对各研究变量按照先CITC分析、信度分析，以检验变量测量的收敛效度；再采用探索性因子分析检验变量测量的区分效度；最后凭借Cronbach’s α系数法，再次评测变量测量的信度，以确保最终量表的可靠性。

1．心理契约量表的信度和效度分析

如表4-7所示，发展型因子中的“PC2、PC3”、关系型因子中的“PC12、PC13”和激励型因子中的“PC15、PC16”的CITC值均小于0.5，删除这些项后，各维度和量表的α系数均有所改善，说明删除合理，且删除后其余题项CITC值均大于0.5，各维度及量表的ɑ系数均超过0.7，由此，经修正后的量表符合测量要求。
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图4-4 前测分析流程

删除不合格项后，对量表中剩余题项进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。马庆国（2002）提出，因子分析的前提条件是变量之间呈非正交性。因此本研究通过KMO测度及Bartlett球形检验方法对量表中剩余题项的因子分析可行性进行判定。结果显示，KMO=0.875＞0.7，Bartlett球形检验χ2
 =1500.279，自由度=55，显著性概率=0.000，因此可以进行探索性因子分析。

然后，本研究依据区分效度检验规则，选取特征值大于1为因子提取标准，通过主成分分析及最大方差旋转法，对量表剩余题项执行探索性因子分析，结果显示共提取出3个特征值大于1的因子，分别对应量表的3个面向，且累计解释方差变异87.2%，如表4-8所示，表中阴影部分的因子载荷大于0.5，表明量表具有一定区分效度。

表4-7 心理契约量表的CITC和信度分析
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表4-8 探索性因子分析
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为进一步保证量表测量的可靠性，本研究继续对剩余题项整体的Cronbach’s α系数进行分析，结果如表4-9所示。修正后心理契约量表各维度的信度均大于0.7，表明该量表的内部一致性符合测量要求，该量表具备统计分析的有效性。

表4-9 最终量表的信度分析
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2.真实工作预览量表的信度和效度分析

如表4-10所示，组织支持因子和组织环境因子中均存有CITC值小于0.5的题项，删除这些条目后，各维度和量表的α系数均有所改善，说明删除合理，且删除后其余题项的CITC值均大于0.5，各维度及量表的α系数均超过0.6。根据吴明隆（2010）的判定法则，若研究目的旨在于前测，则信度系数在0.5—0.6已足够。由此，本研究认为，经修正后的真实工作预览量表满足测量要求。

表4-10 真实工作预览量表的CITC和信度分析
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删除不合格项后，对量表中的剩余题项进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。依据马庆国（2002）提出的测量原则，本研究通过KMO测度及Bartlett球形检验方法对量表中剩余题项的因子分析可行性进行判定。检测结果显示，KMO=0.701＞0.7，Bartlett球形检验χ2
 =924.507，自由度=105，显著性概率=0.000，因此可以进行探索性因子分析。

然后依据区分效度的检验规则，选取特征值大于1为因子提取标准，通过主成分分析及最大方差旋转法，对量表剩余题项执行探索性因子分析，结果共提取出2个特征值大于1的因子，累计解释方差变异63.2%，如表4-11所示，表中阴影部分的因子载荷大于0.5，符合测量量表区分效度的要求。

为保证量表测量的可靠性，本研究继续对剩余题项整体的Cronbach’s α系数进行分析，结果如表4-12所示。修正后量表各维度的信度大于0.6，表明该量表的内部一致性基本符合测量要求，该量表可作为实证性研究的测量工具。

表4-11 探索性因子分析
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表4-12 最终量表的分析
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3.组织社会化量表的信度和效度分析

如表4-13所示，所有题项的CITC值均大于0.5，且各维度和量表的α系数均超过0.6，遵照上述变量信度检验的原则及标准，本研究认为，量表的收敛效度符合测量要求。

表4-13 组织社会化量表的CITC和信度分析
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同时，各维度及量表整体的Cronbach’s α系数均大于0.6，接近0.7的判别标准，考虑该量表源于西方研究成果，本研究为基于我国组织管理背景的理论应用，因此该检验结果尚可接受。接下来对剩余题项进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。依据马庆国（2002）提出的测量原则，本研究通过KMO测度及Bartlett球形检验方法对量表中剩余题项的因子分析可行性进行判定。检测结果显示，KMO=0.655＞0.6（近于0.7），Bartlett球形检验χ2
 =246.928，自由度=15，显著性概率=0.000，因此可以进行探索性因子分析。

然后，依据区分效度的检验规则，选取特征值大于1为因子提取标准，通过主成分分析及最大方差旋转法，对量表题项执行探索性因子分析，结果显示，共提取出2个特征值大于1的因子，对应于两个维度，且累计解释方差变异62.439%，如表4-14所示，表中阴影部分的因子载荷大于0.5，符合测量量表区分效度的要求。

表4-14 探索性因子分析
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为保证量表测量的可靠性，本研究继续对题项整体的Cronbach’s α系数进行分析，结果如表4-15所示。其中，经收敛效度和区分效度检验和修正后量表各维度的信度大于0.6，表明量表的内部一致性基本上达到测量标准，该量表可以作为实证性研究的测量工具。

表4-15 最终量表的分析
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4.工作价值观量表的信度和效度分析

如表4-16所示，各维度均存有CITC值小于0.5的题项，删除这些后，各维度和量表的α系数均有所改善，说明删除合理，且删除后其余题项的CITC值均大于0.5，各维度及量表的α系数均超过0.7。因此本研究认为，经修正后的量表满足测量要求。

表4-16 工作价值观量表的CITC和信度分析
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对剩余题项继续进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。依据马庆国（2002）的测量原则，本研究通过KMO测度及Bartlett球形检验方法对量表中剩余题项的因子分析可行性进行判定。检测结果显示，KMO=0.893＞0.7，Bartlett球体检验χ2
 =1593.316，自由度=66，显著性概率=0.000，因此可进行探索性因子分析。

依据区分效度检验规则，进而选取特征值大于1为因子提取标准，通过主成分分析及最大方差旋转法，对量表题项执行探索性因子分析，结果显示共提取出3个特征值大于1的因子，分别对应于三个维度，且累计解释方差变异69.362%，如表4-17所示。除“WV18”横跨因子1和因子3，且因子负荷均大于0.5，不符合区分效度的检验要求以外，其他各项均符合测量原则，因此删除“WV18”。

表4-17 探索性因子分析
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为进一步保证量表测量的可靠性，本研究继续对量表的Cronbach’s α系数进行分析，结果如表4-18所示。经收敛效度和区分效度修正后量表各维度的信度均大于0.7的检验标准，表明量表的内部一致性符合测量要求，具备统计分析的有效性。

表4-18 最终量表分析
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5.自我效能量表的信度和效度分析

如表4-19所示，自我激励维度中存有CITC值小于0.5的题项，这些项删除后，该维度和量表的α系数均有所改善，说明删除合理，且删除后其余题项的CITC值均大于0.5，各维度及量表的α系数均超过0.6。根据前述信度检验的基本原则和经验法则，经修正后的量表尚符合测量要求。

表4-19 自我效能量表的CITC和信度分析
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对量表中的剩余题项继续进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。依据马庆国（2002）提出的测量原则，本研究通过KMO测度及Bartlett球体检验方法对量表中剩余题项的因子分析可行性进行判定。检测结果显示，KMO=0.609＞0.6（接近0.7），尚可接受，Bartlett球体检验χ2
 =361.267，自由度=10，显著性概率=0.000，因此可以进行探索性因子分析。

然后，依据区分效度的检验规则，选取特征值大于1作为因子提取标准，通过主成分分析及最大方差旋转法，对量表题项执行探索性因子分析，结果显示，共提取出2个特征值大于1的因子，对应于两个维度，且累计解释方差变异61.08%，如表4-20所示，表中阴影部分的因子载荷大于0.5，符合测量量表区分效度的要求。

表4-20 探索性因子分析
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为了保证量表测量的可靠性，继续对题项整体的Cronbach’s α系数进行分析，结果如表4-21所示。修正后量表中合作沟通维度的信度大于0.7、自我激励维度的信度近乎0.7的经验标准，这表明量表的内部一致性基本上符合测量要求，量表可用于实证性研究。

表4-21 最终量表的分析
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（三）最终问卷的形成

本研究严格执行前测规程，采用小样本对初始量表进行预测试，以及相应数据的处理和分析，并按照马庆国（2002）倡导的量表信度和效度的检验规则删除了垃圾题项，进而又对测量题项进行了相关修正，试图进一步改善量表信度和效度，以便为正式调研提供可靠和有效的测量工具，从而最终形成可用于正式调研的测量量表。需要说明的是，为削弱天花板效应和地板效应，所有题项均被随机排列，详见附录二。

第三节 正式调研与假设检验

一 正式调研过程

（一）样本选取与分析准备

本书的研究对象为科技型中小企业知识型员工，鉴于目前宏观政策及微观市场等组织内、外部环境的综合作用，为便于数据收集，使分析结果更有助于揭示问题本源，借此也对当前我国科技型中小企业的管理实践提出可供参考的对策及建议，本研究特别查阅了我国相关权威机构发布的统计数据，期望以此作为遴选样本企业的参照标准，从具有行业代表性企业知识型员工的心理契约等心理特征来管窥该类员工对工作场景的内心映射及其相应的组织反应机理。据此，本研究严格秉承此探索性理念，参考中国统计局等机构发布的“科技型中小企业2011年500强及50强”数据，以及我国科技产业的发展格局，综合考虑运营业绩、抗风险能力、战略格局、业界知名度等要素，主要聚焦于北京、天津、大连、上海、南京、广州、青岛等城市的科技型中小企业，并通过笔者的社会资源，选取部分代表性企业进行问卷调查工作。具体而言，对于样本企业及其知识型员工的选取，本研究严格按照如下标准执行：①企业成立时间≥5年，即一般来说，企业已步入运行稳定阶段，企业文化初步形成；②企业在当地业内排名靠前，即企业运营模式在业界具有一定典型性；③员工的工龄≥1年，即员工对企业有一定了解，且经历了真实工作预览、组织社会化及其他人力资源政策，对这些策略的体验已形成一定心理图式；④员工受教育程度均为大专以上，即多以自身的知识、技能开展工作，且工作标准的达成有赖于知识和经验的运用。

鉴于所收集的数据均源自实际企业的一手信息，且由于社会资源的客观原因，致使样本数据分布属性及样本规模受到一定影响，为克服诸如此类因素所导致的数据分析偏差，最大限度地达到本书想探测的关键变量之间预测效能的目的，本研究试图采用既可规避因上述检验风险导致的运算偏差，又可达到假设检验目的的分析技术，究竟哪种技术策略更适宜本书情境呢？

通常，为确保大规模调研的稳健性和可靠性，需首先对收集到的数据进行信度和效度分析，当获知数据质量符合测量要求后，再验证理论假设。其中，对于数据质量的监测可视为验证性因子分析。迄今为止，学者们惯用结构方程模型进行该测试，此法对于确保概念的单维度性而言尤其适宜。至于求解结构方程模型的支持软件，有两种较为常见——基于协方差算法和基于偏最小二乘算法。前者对样本特征、运算模式等提出了一些强制性前提条件，如样本呈正态分布、样本量至少为200个、每个变量至少由3个观察指标界定。相对而言，后者对这些参数条件无限制，如既不要求样本数据呈正态分布，又支持运算样本总量较小（观察指标或潜变量所含最大条目数的5—10倍）。鉴于以上运算条件及要求，以及本研究的资源背景及样本特征，基于偏最小二乘算法的结构方程模型软件更有助于解决本研究问题。截至目前，有几款能够进行该项运算的结构方程模型软件，如LV PLS 1.8、PL-GUI 2.0.1、VisualPLS 1.0.4、SmartPLS 2.0。鉴于SmartPLS 2.0对原始数据条件无要求、支持交互作用和间接作用、便于输出结果（如Html、路径图）、资源免费获取等优势，因此成为本研究的首选。

除了对问卷质量的以上把控外，还采用大规模调查数据，对问卷信度和效度加以检验，在确保数据质量的前提下，再对研究假设进行验证。由此，结合SmartPLS 2.0软件的运算规则，本研究将依次进行测量模型和结构模型的检验。同时考虑到本研究所探讨的变量均属反映型，因此，下文所讨论的结构方程模型算法将严格按照反映型变量的解释原则执行，具体检验原则及经验标准参见第四章第一节有关PLS结构方程模型检验的相关说明。

（二）数据收集过程

根据样本选取原则，本研究凭借一定社会资源，在北京、天津、大连、上海、南京、广州、青岛等地开展问卷调查工作。问卷发放主要通过电子邮件、纸质邮寄、实地调查三种方式进行。为确保数据源的可靠性，电子邮件方式是笔者通过事先与受调研企业的联系人沟通明确后，由其转达调研事宜，或者由其提供调研对象的联系方式，再由笔者联系、确认调研事宜，进而以电子邮件发放和回收问卷信息；纸质邮寄方式是在笔者与受调研企业的联系人沟通确认后，由笔者将装有问卷和邮票的信封统一邮寄至受调研企业的联系人；实地调研则由笔者借助访谈的机会，将装有问卷的信封交给受访企业的联系人，由其协助发放和回收。特别要说明的是，所有问卷在发放和填答之前，笔者都尽量通过受调研企业的联系人传达抑或直接向填答人讲解的方式，说明问卷填答的目的和注意事项，并承诺对填答信息予以保密，以消除调研对象的顾虑，提高回收数据的质量。此外，在每份问卷的开头部分附有填答说明，除了对问卷内容、填答方式等注释以外，尤其提示“匿名作答”，以便调研对象进一步理解本次调研主旨，消除顾虑，协助本次调研工作。

（三）描述性统计分析

经以上问卷发放过程，本次调研对象共选自16家科技型中小企业的管理及专业人员，均为入职一年以上的正式员工，企业性质包括国有、外资、民营，地点分布于北京、天津、大连、上海、南京、广州、青岛等地。问卷共发放600份，删除回收问卷中填答不完整（多项空白或漏填）、不认真（多项答案相同、Z形答案），最终获得有效问卷419份，有效回收率69.8%，按照SmartPLS 2.0结构方程模型的运算条件，该样本量符合要求，样本结构如表4-22所示。其中，男性员工样本（222人，占样本总体的53%）多于女性员工样本（197人，占样本总体的47%）；从受教育程度来看，本科学历者样本数最多（293人，占样本总体的69.9%），其次是大专及以下学历者（78人，占样本总体的18.6%），样本数最少的是硕士及以上学历者（48人，占样本总体的11.5%）；非管理人员样本数（234人，占样本总体的55.8%）大于管理人员样本数（185人，占样本总体的44.2%）；就各年龄段而言，30—35岁年龄段员工样本数最多（186人，占样本总数的44.4%），其他样本按由大到小顺序依次为：36—40岁年龄段员工样本（146人，占样本总数的34.8%）、小于29岁的员工样本（74人，占样本总体的17.7%）、大于41岁的员工样本（13人，占样本总体的3.1%）；工龄≤3年的员工样本最多（285人，占样本总体的68%），其次是4年≤工龄≤5年的员工样本数（118人，占样本总体的28.2%），数量最少的是6年≤工龄的员工样本（16人，占样本总体的3.8%）；样本总体中仅1人处于离异状态，已婚员工样本数最多（267人，占样本总体的63.7%），其次是未婚员工样本（151人，占样本总体的36%）；最后，就企业性质而言，民营企业员工样本占绝大多数（281人，占样本总体的67.1%），其次是国有企业员工样本（112人，占样本总体的26.7%），数量最少的是外资企业员工样本（26人，占样本总体的6.2%）。

表4-22 正式调研样本结构（N=419）
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续表
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总体而言，以上样本结构在一定程度上反映出目前我国科技型中小企业知识型员工的结构特征。例如男性、本科学历者、已婚者居多；而30—35岁年龄段员工样本数占样本总体的主流也恰巧与该行业人员流动性偏高现象有所吻合。换言之，较高的工作不稳定性导致企业人员的年龄结构出现中间大、两头小的趋势，且基于工龄特征的样本分布也对此予以印证（工龄≤3岁的员工样本数最多，其次是4岁≤工龄≤5岁的员工样本数，6岁≤工龄的员工样本数最少）。此外，管理人员与非管理人员的样本数对比分析也体现出我国组织行政体系中传统的金字塔形结构模式。从员工样本来看，均为入职1年以上的正式员工，学历均为大专及以上，工作性质均具有需要利用思维元素和工作经验等知识属性；再看企业样本，基本上覆盖了目前我国科技型中小企业的经营性质（国有企业、外资企业、民营企业），且基于企业性质的样本结构也可管窥出目前我国科技型中小资本运作实体的分布格局，即具有综合竞争力及战略眼光的企业实体（如科技型中小企业500强）仍为国内科技型中小资本运营实体的主力。总之，样本整体符合本研究样本选取标准，可进一步对回收有效问卷的数据特征进行测评。

（四）数据特征统计分析

本次问卷调查的数据特征分析包括各潜变量及其测量题项的最大值、最小值、平均值和标准差。从分析结果看，标准差介于0.605—1.429，数值较小，说明填答离散度不大；最大值为4、5；最小值为1、2；平均值介于1.25—4.27，分析结果无不合理现象。

二 数据质量评估

（一）无应答偏差检验

无应答偏差（Nonresponse Bias）即由于样本出现无应答现象（如漏填、空白）所导致的取样误差。本研究共发放问卷600份，在删除回收问卷中不符合测量要求的样本数据后，最终实际获得有效问卷419份，其中存在无应答样本，因此需要对问卷数据进行该偏差检测。对此，本研究以发出问卷之后的60天为界限将所有问卷分为前后两组，通过独立样本t检验法对两组数据在性别、年龄、工龄等描述性统计特征上进行检验，结果发现两组基于这些特征变量的均值无显著性差异（P＞0.05），因此可以判定本研究不存在无应答偏差问题。

（二）共同方法偏差检验

共同方法偏差（Common Method Bias，CMB）是由于相同数据来源、相似研究情境、类同测试语境和研究内容所禀赋的特定属性所导致的观测指标与校标变量之间的人为共变性，属于系统性偏差范畴（Podsakoff，MacKenzie，Lee et al．，2003）。此种系统性变异主要受制于测量方式及其效应，而非研究变量本身，具体表征为基于不同的抽样水平所导致的评价误差，如问项设计、测试环境、问卷注释等抽样水平特征，抑或光环效应、社会称许偏见效应、晕轮效应、宽容效应等测试反应特征。由于心理学和组织行为学等领域中多采用自我报告式研究策略，因此这些领域也无形中成为共同方法偏差的“温床”。为克服这种偏差，合理设计测量程序及严格监控统计分析过程被公认为两种适宜的控制技术。基于此，通过文献系统梳理、问卷专题研讨、题项随机排列、小样本前测评估、测试匿名填答等关键程序，本研究试图科学、合理地设计问卷，收集可供研究的数据信息，确保信息的可靠性和准确性，以期达到控制共同方法偏差的目的。尽管如此，由于本研究采用自陈式收集收据，因此仍不能武断地排除存在共同方法偏差的可能性。为检验该偏差是否影响问卷数据的分析效果，本研究运用Lindell和Whitney（2001）提出的标记变量法进行相应检验，即以调查对象的工龄为标记变量，发现研究变量之间在删除标记变量影响前后的相关性系数无显著性差异（P＜0.05），由此说明共同方法偏差对本研究的影响未达统计上的显著性水平，可不予考虑。

三 结构方程模型估计

本研究采用SmartPLS 2.0结构方程模型软件，分两个阶段进行数据分析：首先对测量模型进行评测，以检验关键量表是否符合测量要求，即量表是否能够反映出所测量变量的心理属性；其次对结构模型进行评测，以验证本研究的理论假设。

（一）测量模型评测

鉴于本研究探讨的变量均属反映型，根据基于偏最小二乘思想（PLS）结构方程模型的基本原则，在评测由反映型变量组成的测量模型时，应着重关注指标载荷、组合信度、聚合效度和区分效度是否达到统计标准。据此，本研究对测量模型进行估计，结果如下：

1.指标载荷分析

每个反映型指标对其所属潜变量的反映程度可通过其对潜变量的载荷值来体现，由经验法则：（1）当反映型指标的载荷大于0.707时，表明该指标对其所属潜变量解释力大于50%；（2）T统计值及其显著性水平的判定标准：当T＞1.96时，P＜0.05；当T＞2.58时，P＜0.01；当T＞3.29时，P＜0.001；当T＞3.93时，P＜0.0001。具体到本研究，经运算发现，除RJP1对真实工作预览的载荷（0.705）和OS1对组织社会化的载荷（0.706）略低于0.707以外，其他指标的载荷均达到测量要求，且均达到显著性水平。鉴于真实工作预览和组织社会化分别仅有2个反映型指标，且有研究认为较低的指标载荷（如0.6左右）也在允许范围内，因此保留RJP1、OS1，分析结果如表4-23所示。

2.组合信度分析

除以上指标载荷对于量表数据可靠性的判断以外，在运用结构方程模型进行分析时，还须考察一项关键指标——组合信度。唯有该指标符合测量标准，量表的数据分析结果才有效。对此，SmartPLS结构方程分析要求以组合信度（Composite Reliability，CR）作为判定指标，且规定组合信度应大于0.7。据此，本研究经分析得出各反映型指标组合信度均大于0.7，符合测量要求，如表4-24所示。

表4-23 反映型指标载荷
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3.聚合效度分析

Brass和Victor（1984）提出反映同一变量的测量指标之间应具有高组内相关性。此后又有研究引入聚合效度概念，旨在估计隶属于同一变量下反映型指标彼此间的相关性程度。对于该效度指标的分析，SmartPLS结构方程模型采用平均方差抽取（Average Variance Extracted，AVE）作为评价指标，并规定了“AVE应大于0.5”的临界值水平。据此，本书分析发现，各潜变量的AVE均大于0.5，表明隶属于同一潜变量的各反映型指标之间具有较紧密的相互关联，如表4-24所示。

4.区分效度分析

区分效度用以测评变量之间的差异性，即通过该指标考察，可衡量测量指标与其所属潜变量的联结是否显著不同于与其他潜变量的联结。SmartPLS采用平均方差抽取（AVE）平方根和交叉载荷对该指标进行检验。经验法则为：潜变量的AVE平方根应大于潜变量间相关系数的平方；交叉载荷通过计算潜变量与反映其他潜变量的测量指标之间的相关系数来获得，规定测量指标与其所反映的潜变量之间的相关性应大于其与其他潜变量之间的相关性。据此分析发现，各潜变量AVE平方根大于其与其他潜变量间的关联系数（见表4-25），各反映型指标在其所属潜变量上的载荷大于其在其他潜变量上的载荷，如此保证了合理区分效度（见表4-26）。

表4-24 反映型指标的组合信度和平均方差抽取
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表4-25 潜变量之间的相关性矩阵
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表4-26 反映型指标的交叉载荷
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续表

[image: ]


（二）理论假设检验

本研究采用SmartPLS 2.0结构方程模型软件对科技型中小企业知识型员工心理契约动因主效应结构模型进行检验，运算结果参见附图D-1（a），其中包含所有表征直接作用、间接作用和控制作用的路径系数及内生变量被解释的程度（R
 2
 ）。同时，本研究还通过自助法再抽样得出每个路径系数对应的T值，运算结果参见附图D-1（b）。为便于分析，本研究将运算结果整理如图4-5所示。其次又采用SPSS 17.0软件对该类员工心理契约构成模式理论模型进行了检验。具体分述如下：
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图4-5 科技型中小企业知识型员工心理契约动因主效应的结构模型检验结果

1.心理契约结构模型分析

（1）模型的提出与设计。鉴于定性研究中通过内容分析和聚类分析的方法推论出科技型中小企业知识型员工的心理契约包含三个维度，且又由探索性因素分析抽取出三个独立的因子，因此本研究预设了该类员工心理契约的三维探索性模型。为验证该模型的合理性，还需提出竞争性模型，通过两者优劣性能的比较即可判定理论模型的可靠性。据文献回顾，国外学者关于心理契约结构的研究主要经历了二维和三维发展脉络，国内研究也多经由演绎推理与归纳推理途径，相应提出心理契约的二维观或三维观。因此，本研究将二维模型作为竞争性模型。具体做法为：通过限定抽取共同因素法，采用主成分分析、最大方差旋转法，选取特征值大于1的因素，强制性抽取两个因子来得到，两个因子的方差解释变异量分别为37.411%和26.297%，总方差解释变异量为63.708%，分析结果如表4-27所示。

表4-27 探索性因子分析
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（2）模型的评价与比较。本研究运用SmartPLS 2.0结构方程模型分析软件对理论模型和竞争性模型进行对比分析。根据分析原则，结构模型评价之前需进行相关测量模型检验，且对于由反映型指标构成的模型而言，应考察指标载荷、建构信度、收敛效度和区分效度，以验证潜变量结构是否可以反映出拟测量的心理特质。因此，本研究采用此法分别对由心理契约二维结构、三维结构构成的心理契约动因主效应模型进行测量模型的估计，通过上述评价指标的统计有效性来验证心理契约结构模型的合理性。

基于心理契约三维结构模式的科技型中小企业知识型员工心理契约动因主效应的测量模型检验结果（见表4-23至表4-26）。其中，反映型指标载荷（均大于0.707）、组合信度（均大于0.7）、聚合效度（均大于0.5）、收敛效度（潜变量的AVE平方根均大于潜变量间相关系数的平方；反映型指标对其所属潜变量的载荷，均大于非对角线上反映型指标对其他潜变量的载荷）的考察结果均符合测量要求，表明心理契约的三维结构模型构建合理。

然而，基于心理契约二维结构模型的科技型中小企业知识型员工心理契约动因主效应测量模型的部分检验结果（见表4-28和表4-29）显示，心理契约因子一在心理契约潜变量上的载荷（0.596）小于经验值（0.707），说明该因子对心理契约变量的解释力低于50%，与测量要求不符；心理契约二维构型反映型指标的AVE值（0.541）小于心理契约三维构型反映型指标的AVE值（0.774），说明二维结构中各反映型指标对所属维度聚合效度低于三维结构，且根据Chin（1998）提出的关于AVE值的评判标准，该值越大，表示潜变量的聚合效度越好。由此可见，心理契约三维结构模型更具合理性。

（3）研究假设的检验结论。综合以上分析，科技型中小企业知识型员工的心理契约是三维结构，分别为发展型心理契约、关系型心理契约和激励型心理契约。因此，研究假设H6得到支持。

表4-28 反映型指标载荷
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续表
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表4-29 反映型指标的组合信度和平均方差抽取
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2.心理契约的前置因素分析

由图4-5可知，心理契约的R
 2
 值为0.462，表明所有前置因素能够解释46.2%的心理契约方差，其中，心理契约显著受到真实工作预览（β
 =0.209，P＜0.05）、组织社会化（β
 =0.305，P＜0.01）、工作价值观（β
 =0.225，P＜0.05）和自我效能（β
 =0.215，P＜0.05）的影响，分别支持研究假设H1、H2、H4、H5，如表4-30所示。

表4-30 心理契约前置因素分析结果
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3.控制变量的影响分析

通常，社会学、组织行为学、心理学研究的中介变量和因变量除了受自变量影响以外，还会受制于控制变量，因此在假设检验的同时，考察控制变量的作用实属必要。本研究涉及的控制变量包括性别、年龄、工龄、学历、婚姻、岗位、企业性质、企业规模等。其中，组织社会化的控制变量为企业性质和企业规模，所有特征变量均为心理契约的控制变量。具体测量方法如表4-31所示。

表4-31 控制变量的测量方法
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本研究运用SmartPLS 2.0 结构方程模型软件进行控制变量影响的测度，结果如表4-32所示，除了岗位对心理契约影响显著以外，其他控制变量对心理契约的影响均未达显著性水平。具体而言，岗位对心理契约的路径系数为负（β
 =-0.221，P＜0.05），表明非管理人员较管理人员更易体现出消极的心理契约状态。再看控制变量对组织社会化的作用，其影响力均未达显著性水平。

表4-32 控制变量影响的分析结果
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4.中介效应检验

判断中介效应成立应符合四个前提条件：①未引入中介变量时，自变量对因变量的影响显著；②引入中介变量时，自变量对中介变量的影响显著；③引入中介变量时，中介变量对因变量的影响显著；④引入中介变量时，自变量对因变量的影响力较未引入中介变量相比有所减弱抑或不再显著。基于该评判准则，按照如下步骤进行检验，结果如表4-33所示。

（1）检验当未引入中介变量时，自变量对因变量的影响是否达到显著性水平。

为检验中介效应，本书根据附图D-1构建了未含中介变量的结构方程模型（见附图D-2），经由SmartPLS 2.0结构方程模型软件分析发现，未引入组织社会化时，真实工作预览对心理契约的作用显著（β
 =0.315，P＜0.01）。

（2）检验当引入中介变量时，自变量对中介变量、中介变量对因变量、自变量对因变量的影响是否达到显著性水平。

运用SmartPLS 2.0结构方程模型软件对附图D-1的结构模型分析得知，引入组织社会化后，真实工作预览对组织社会化影响显著（β
 =0.127，P＜0.05）、组织社会化对心理契约的影响显著（β
 =0.305，P＜0.01）、真实工作预览对心理契约的影响显著，且路径系数由未引入组织社会化时的0.315（P＜0.01）降为0.209（P＜0.05），至此中介效应存在的前提条件全部检验完毕。

（3）检验引入中介变量后，自变量与因变量之间的间接效应是否达到显著性水平，以此判断中介效应是否存在。

根据上一步结构模型的运算结果，引入组织社会化后，真实工作预览对组织社会化的路径系数（0.127）与组织社会化对心理契约的路径系数（0.305）的乘积为0.039，再由William和MacKinnon（2008）提出的间接效应显著性检验规则，采用自助法再抽样计算出该效应对应的显著性概率P（本书求得P=0.013＜0.05）。由此可见，引入组织社会化后，真实工作预览对心理契约的间接影响显著，中介效应存在。

（4）检验中介效应的性质（完全中介或部分中介）。由第“（2）”步中介效应前提条件检验得出，引入组织社会化后，真实工作预览对心理契约的路径系数较未引入组织社会化有所下降，但仍在0.05水平上达到显著，因此判定为部分中介作用。

（5）判断中介作用的影响程度，对此，Cohen主张采用公式：

[image: ]


式中，R
 2
 incl
 表示在含有中介变量的模型中对因变量的解释力，R
 2
 excl
 表示在未含中介变量的模型中对因变量的解释力。同时，他还指出判定解释力的标准化经验法则是：0.02＜f
 2
 为弱影响、0.15＜f
 2
 为中度影响、0.35＜f
 2
 为强影响。具体到本研究，由SmartPLS 2.0软件对附图D-1和附图D-2的结构模型分别运算得知：R
 2
 incl
 =0.462、R
 2
 excl
 =0.398，相应计算得出：f
 2
 =0.119。由此，组织社会化对心理契约具有弱影响。

综合以上分析，组织社会化在真实工作预览与心理契约之间起部分中介作用，其中组织社会化对心理契约具有弱影响，研究假设H3得到支持。

表4-33 组织社会化在真实工作预览与心理契约之间的中介作用分析
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（三）假设检验结果与启示

第一，假设检验得出科技型中小企业知识型员工心理契约是三维结构，分别为：发展型契约、关系型契约、激励型契约。这与以往学者研究成果不谋而合，如Rousseau（1998）、Robinson等（1996）及国内学者朱晓妹和王重鸣（2005）、李原和孙健敏（2006），且尤其与朱晓妹和王重鸣的研究结论存在部分类同（其曾就我国知识型员工的心理契约问题进行了探讨，并提出组织责任包含物质激励、环境支持、发展机会的三维结构论断）。由此可见，该类员工对工作事件的心理成像同样反映出追求个人发展、组织关怀和工作保障等要素。同时也表明，目前科技型中小企业在知识型员工管理方面，应主要立足于这三个方面的策略并举，以此为切入点和落脚点，抓住员工的心。

第二，假设检验得出科技型中小企业知识型员工心理契约的前置因素主要源于两个层面，其中，就组织层面而言，直接促成知识型员工心理契约的关键是企业实施的真实工作预览和组织社会化政策。换言之，真实工作预览是企业向员工展示自身综合竞争力的途径，由此员工的内心世界会形成对企业及工作的心理图式。一旦进入企业，组织社会化将继续伴随员工的职业发展，并随企业内化过程的不断深入，逐渐强化员工对企业的认知，从而形成相应的心理契约感知。企业所采取的这两项策略自与员工的初次接触时伊始，直至员工进入企业之后，潜移默化地熏陶员工的感观意识，旨在促进员工与企业的共识。再从个人层面来看，个人所持的工作价值观和自我效能感是使其形成对企业心理契约的关键因素。工作价值观和自我效能感同属个体的价值观系统，前者是个人对工作所带来的各种酬赏的重视程度，它提供了自我价值展现的心理回顾，而后者则是个体对自身能力的一种主观判断和信心，尤其当面对挫折时，会油然而生坚定的信念和意识，驱使个体执着进取。这些意念、认知、判断和信心影响个体的态度和行为，从而形成某种情境下的心理契约感知。总体而言，知识型员工的心理概念受制于企业的管理政策和实践活动，同时经过个体价值观系统的加工和处理，进而形成其对企业的心理图式。

第三，假设检验得出在科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制模型中，组织社会化在真实工作预览和心理契约之间的关系中起部分中介作用。综上所述，企业所采取的真实工作预览和组织社会化策略直接影响知识型员工的心理契约感知，且从影响阶段来看，真实工作预览在前，组织社会化紧跟其后，可以理解为组织社会化是真实工作预览对员工意识熏陶的延伸，同时也伴随着组织社会化所独具的特质和风格。由此可见，两者都影响员工的心理概念与图式建构，且从意识发展过程来看，组织社会化除对员工主观认知系统及其反应机制的影响以外，也包括真实工作预览对员工心理预期的效果。

综合真实工作预览、组织社会化及心理契约三者作用关系的研究结论可见，企业在此过程中发挥着主导作用，作为雇佣关系的主体，决策地位制约着一系列策略及其效果，并进一步影响此雇佣关系的客体——知识型员工，个体对企业责任履行状况的感知实则为企业对自身应履行责任的宣贯，该研究结论进一步印证本书的分析视角，即目前科技型中小企业知识型员工的心理契约问题以个体为研究视角更具理论价值和实践意义。此外，该研究结论进一步表明企业在雇佣关系中的决策地位所导致的管理功效，即对知识型员工的管理理念应自双方接触伊始便开始打造，并随着员工在企业内的职业发展而不断深化，此间，人性化、差别化的心理契约干预政策有助于在营造和谐氛围的同时，构筑起积极的心理契约，此乃抓住员工的心、稳住员工的神、用好员工的力，以最终实现企业与员工的利益共赢。

表4-34 研究假设检验结果
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续表
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本章小结

本章主要是对科技型中小企业知识型员工心理契约结构及其动力机制理论模型的检验，主要工作包括：研究方法选取、测量问卷编制、前测及正式调研等分析和论证，整体研究假设的检验结果如表4-34所示，以下就此作一小结：

第一，根据研究设计思路，针对研究问题，选取了相匹配的研究方法。例如：根据Baron和Kenny（1986）提出的中介效应检验原则，构建适用于本章研究的中介效应检验流程；按照Chin（2010）等倡导的PLS结构方程模型分析技术，对与本书有关的研究方法及经验法则进行了回顾。通过研究方法和应用工具的确定，进一步梳理了研究脉络。

第二，基于前文构建的理论模型，通过回溯文献、咨询专家、讨论商榷等方式，编制了潜变量的初始测量问卷。之后，又通过小样本前测，借助SPSS 17.0软件，采用CITC净化处理、信度系数法、探索性因子分析等技术，对初始问卷进行修正和润色，最终形成适用于本章研究的调查问卷。

第三，在确定研究方案、方法和工具后，通过对16家具有一定业内代表性科技型中小企业知识型员工进行正式调研，共收集有效问卷419份，进而运用SPSS 17.0软件的叙述分析、因子分析，以及SmartPLS 2.0结构方程模型软件的测量模型评价方法，对知识型员工心理契约的三维构想进行论证，得出该类员工心理契约的三维结构模型。同时，采用SmartPLS 2.0结构方程模型软件的结构模型评价方法，对该类员工心理契约动因主效应理论模型进行检验，进而得出心理契约的关键因素为组织层面上的真实工作预览和组织社会化，以及个人层面上的工作价值观和自我效能，并发现组织社会化在真实工作预览与心理契约之间起部分中介作用，以及其间组织社会化对心理契约的弱影响力。

第四，本章研究不仅是对科技型中小企业知识型员工心理契约结构理论模型、心理契约动力机制理论模型的验证，而且其检验结果也在理论演绎的基础上从实证归纳角度进一步印证了本书基于知识型员工的视角探讨科技型中小企业知识型员工心理契约问题的合理性与可行性。换言之，对于这类员工而言，由于所处转型经济下的组织环境充斥着诸多不确定性因素，因此从知识型员工视角出发，不仅有助于规避因研究情境的不确定因素所导致的高偏差性、低操作性、低可靠性，而且有益于透过繁杂的问题表层，剥离出这类员工的心理契约违背问题，进而深入剖析该问题所导致的连锁反应。由此可见，本章研究结论是后续解析这类员工心理契约违背问题的理论基础与实证前站，不仅从演绎推理和归纳推理的双重角度明确了基于知识型员工视角探究本章研究情境下心理契约违背问题的有效性与可靠性，而且厘清了这类员工的心理契约结构，为进一步从心理契约违背的多构面探析其组织性反应机制提供了具有一定启示性的理论依据及经验证据。


第五章 基于元分析的科技型中小企业知识型员工心理契约

违背效应解析 本章首先基于员工心理契约违背效应代表性文献的回顾，遵循管理科学界广为推崇的系统循证思想，对我国员工心理契约违背效应文献进行综述，探析我国员工在发生心理契约违背后的组织性反应模式，形成基于元分析的我国员工心理契约违背效应探索性框架，试图从理论演绎和实证归纳的双重角度为解析科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应提供具有一定价值的研究启示。其次结合我国科技型中小企业的管理情境，运用探索性案例研究策略，通过多元化数据源及其内容分析的途径形成理论命题，进而借助与文献成果的对比论证，将理论命题转化为有待验证的研究假设，提出我国科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应概念模型。

第一节 基于元分析的我国员工心理契约违背效应研究

一 研究方法

（一）研究方法介绍

元分析方法（Meta-analysis，MA）是对某研究领域的单个文献结论进行系统化分析，进而生成一组具有广普适用性的研究结论，该方法已成为广为推崇的文献分析工具。元分析结论基于已公布性研究成果的集成化数据，抑或经中心化处理的源自随机抽取的单个数据集。由于该方法对于文献研究的客观性和系统性，其研究效度深受学术界青睐。随着科学技术的迅猛发展，各领域内理论更迭及文献翻新的速度日益攀升，这使得研究者对于相关学术前沿及知识进步把握的时效性不断面临着新的挑战。因此，对于文献的系统性综述研究成为及时了解学科领域信息的有利工具，而相对于传统的定性文献综述，元分析由于其独具的定量分析特性，使得对于文献梳理效果更凸显出客观性、系统性的优势，进而有助于从量化视角洞悉某领域研究的成熟度，发现有待于继续探索的未知空间。也正由于这些独特的分析效能，致使从20世纪70年代开始，心理学家和社会学家对该分析技术越来越关注，试图凭借该技术对所感兴趣的领域进行深入挖掘。

此外，元分析还是一项清晰、客观、前沿的统计分析工具，它试图通过对单个研究结果的量化综述以获取对某研究效应值的整体性评估。换言之，元分析通过对单个研究在整体研究范畴中相对样本量及效应值的处理和分析来集成多项研究，而不以效应值是否显著作为纳入研究范畴的充分条件。尽管经这种处理过程可能呈现显著或不显著的研究结果，但由于扩大了研究范围，故而整体研究的效应值更加精准，研究结果也更具普适性。元分析能够提供传统定性综述所无法企及的对于某项研究效应值的更为精准的估测，以便得出基于现有证据的较为全面的评价效果。迄今为止，Glass等（1981）、Rosenthal和DiMatteo（2001）、Hunter和Schmidt（2004）对元分析领域颇具价值的研究工作投入，有力推动了这项技术的进步。目前，学术界普遍采用的元分析技术也多秉承了Hunter和Schmidt的研究思想。因此，本章亦采用此法。

就元分析的原理及功效而言，首先，元分析的核心技术是效应值（Effect Size）分析，从目前学者所采用的元分析方法来看，大致包括两种计算方法：变量间相关系数r
 或者组间均值差异程度d
 。对于r
 值的处理分析主要聚焦于所选取研究项目的相关系数，其又分为连续型变量的Pearson相关系数、二分变量的phi系数和分类变量的rho系数。而对于d
 值的处理分析则主要关注实验组和控制组之间的标准化差异，包括Glass’Δ、Cohen’s d和Hedges’g系数。虽然上述效应值的测量方法各有不同，但从元分析的基本原理来看殊途同归，即不同测量方法之间的差异仅在于标准误差和偏差校正。元分析的目标即通过对这些单个研究效应值的统计分析途径，估计某研究领域效应值的总体水平抑或组合效应。综合以上测量方法，当前管理科学界最为推崇的当属Pearson相关系数r
 。究其原因：其一，多数管理学论文均报告了相关系数，这有利于元分析的数据采集；其二，该系数较Hedges’g和Cohen’s d等系数更易被解释；其三，其他统计性指标（如F值、T值）易转置为该系数。鉴于此，本章亦采用Pearson相关系数r
 作为元分析中研究项目效应值的测量指标。其次，除此之外，就元分析功效而言，最为突出的优势在于通过对以往文献的量化回顾、对项目效应值进行权重赋值技术等偏误控制手段，求得变量之间相关系数的均值。借此，元分析可解决三类问题：趋中性、变化性和预测性。其中，趋中性即通过对选取项目效应值的统计处理，得出总体研究的效应值水平；变化性是通过对选取项目效应值的同质性检验，求得研究项目之间效应值水平的差异性；预测性是基于研究项目之间的异质性，结合理论分析得出的调节变量，用以解释研究项目效应值之间存在差异的原因。据此，本章将结合讨论主题对所选取的文献进行相关效应值等分析工作。

再从元分析应用现状及发展趋势来看，自从Glass（1976）首次提出该研究思想及其应用范式以来，学者们基于各自领域研究特点对其开展了诸项探索，极大地促进了该方法的日臻完善。综观国内外研究，将元分析技术用于管理学问题解释的研究不胜枚举，而国内的相关研究则为数不多，魏江等以国外期刊AMJ、SMJ和ASQ等13种期刊以及国内期刊《管理世界》、《科学学研究》、《科研管理》为检索范围，以1980年1月至2011年6月为限，共搜索到94篇文献，如表5-1所示。

表5-1 管理学研究领域元分析文献期刊来源分布（魏江等，2012）
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综上所述，元分析在管理科学领域的应用数量呈明显上升态势，自20世纪80年代的9篇，跃居至目前（2000年后）的45篇。同时，在研究主题方面，元分析也明显分化出两大趋势：一是由起初的医学领域扩展至管理科学领域，其中以组织行为学最为突出。20世纪90年代后期，该方法又延伸至组织与管理理论、技术与创新管理、创业管理、公司治理、跨文化管理等新兴学科领域。二是该方法在同一研究领域内的纵深发展，以组织行为学为例，学者们借助该方法由最初仅关注个体层面态度和行为变量（如工作满意度、离职意愿），深入到当前聚焦于群体和组织层面的研究变量（如团队认同、组织承诺分析）。

（二）研究背景介绍

虽然元分析在国外管理科学领域已占据一席之地，其功效也已获得学者们的普遍认同，但由于东、西方文化的差异性，西方研究理论及哲学思想对于东方环境的普适性仍需要验证与转化。

而员工的心理契约问题已成为组织环境变更中必不可少的讨论主题。当诸如“后金融危机”、“经济全球化”这些词汇日益充斥社会空间时，企业作为“社会技术系统”的重要一分子，所面临的竞争日趋激烈，组织变革、人员精简日渐普遍，势必增加员工的工作压力和生活负担，由此形成的消极情绪，易动摇员工的工作稳定性，影响企业效果。此外，科学技术进步、信息技术发展等，都促使人们的价值观、兴趣爱好、职业取向等悄然转变，以往从一而终的雇佣模式对于相当一部分人日臻淡漠，取而代之的灵活、弹性契约形式趋于常态。凡此宏微观环境的更迭，以及社会网络的动迁，对企业的雇佣关系管理提出新的挑战，雇佣关系中一项重要的构成元素是组织与员工之间的心理契约。心理契约是联结员工与组织之间的心理纽带，它影响员工对组织的满意感、对组织的情感投入、工作绩效以及员工的流动率，最终影响组织目标的达成。面对组织环境的不稳定，企业不得不改变既有管理模式，这也触碰到雇佣双方建立在信任基础上的心理契约。研究表明，员工对心理契约违背的认知与离职倾向高度正相关，与工作绩效、组织公民行为、工作满意度、组织承诺高度负相关（Guzzo and Noonan，1994），心理契约违背在工作环境中无处不在（Parks and Kidder，1994），心理契约违背所导致的低职内绩效和反公民行为制约企业的最终效果。由此，心理契约违背相关问题已引起学术界和企业界的广泛关注，国外学者基于不同研究视角提出心理契约违背的动态机制模型（Morrison and Robinson，1997）、心理契约违背的食言模型（Turnley and Feldman，1999），验证了员工在感知到组织违约后的负面反应，国内也开展了该课题在中国情境下的探讨并取得了一些成果（李原、孙健敏，2009）。国内对于心理契约违背后员工态度和行为的综述性研究多为传统的文献综述方法，张翼等（2009）在对国外综述性研究进行述评后认为，该方法存在主观偏见、对检索文献未予以权重修正所导致的分析误差，并引用国外管理科学界的主流思想，提出元分析在评介实证研究方面的优势，采用科学研究的系统综述和循证管理方法，挖掘员工心理契约违背与其组织性反应的内在作用机理，无疑极具理论价值和现实意义。由此可见，从定量分析视角对国内该领域的实证文献进行总结和述评，有助于探究与国外研究结果的差异性，并通过理论分析和研究设计有机整合，为更加深入的学术探讨提供参考依据。

（三）文献收集取样

元分析的首要步骤是进行相关文献的检索和收集工作，系统、全面收集相关文献是元分析有别于定性文献综述的重要及突出特性。借此，进行元分析时应竭尽所能搜罗可利用的文献来源，以期穷尽与所探讨主题相关的资料信息，其中既包括已发表的学术论文（如期刊论文、会议论文、学位论文），也涵盖未发表的学术论文，目的是尽可能减少取样偏误。鉴于国外已采用元分析方法探讨了心理契约违背与组织结果变量的作用关系，而国内在该领域的研究尚显不足，故本章主要针对国内实证文献。为确保元分析所需数据的典型性和完整性，本章以“心理契约违背”为题，在中国学术期刊全文数据库（主要参考最新版《中文社会科学引文索引来源期刊目录》和《中文核心期刊目录》）、中国优秀硕博士论文库、中国重要学术会议论文库等数据库进行检索。鉴于员工心理契约违背涉及的组织性反应细密，且我国转型经济背景势必带来员工反应的丰富化，为尽量收集到国内学术界对心理契约违背问题的实证研究，避免检索偏差，故而对检索时间采取模糊处理方式。

在以上实证文献的检索过程中，对相关文献的筛选标准为：（1）文献报告了测量工具，如心理契约违背及其后置变量的测量方式。（2）文献采用定量方法报告了心理契约违背与后置变量（如工作满意度、组织承诺、工作绩效、组织公民行为、离职意愿、EVLN行为、组织犬儒主义）之间的Pearson相关系数或其他可转换为Pearson相关系数的统计指标（转换公式参见附录）。（3）文献报告了样本数量。（4）文献的样本在所有纳入元分析的文献中具有唯一性，即不存在两篇文献采用相同样本。若存在这样的文献，则仅保留最先发表的文献，删除与元分析所用样本相同的其他文献。如由于魏峰等（2006）的研究与魏峰（2008）的研究采用的样本相同，因此仅保留前者（先发表），而删除后者（后发表）。（5）按照Hunter和Schmidt（1990）所主张的概念一致性原则，本研究通过阅读摘要、原文及尽可能查阅文献所附测量量表及其问项的方式，确认文献的研究变量是否与本章所讨论主题一致，以规避因测量内容的出入所导致的元分析结果偏误。

根据以上筛选标准，本研究首先通过阅读摘要的方式，删除定性研究文献（如综述性论文、案例研究、纯理论分析性论文、科普类论文等）及与本章主题明显无关的文献，对于单纯通过阅读摘要的方式无法确定是否符合元分析标准的文献，进行了全文下载和通读，并依然按照本章设定的元分析文献检索标准进行筛选。

（四）研究文献编码

文献编码是元分析的必要环节，其中尤为重要的原则是唯一性。除了在文献筛选过程中所要求的取样唯一性以外，文献的编码阶段同样应遵循该原则，即当某研究基于同一组样本报告了多次测量结果时，其编码为多次测量结果的简单平均值；当某研究基于不同样本组报告了多次测量结果时，则分别对每次测量结果进行编码。

依据以上原则，本研究对筛选后的文献进行编码，并制定编码表，最终纳入该表的内容包含：①研究者；②发表时间；③样本数量；④研究变量名称；⑤研究变量间相关系数；⑥研究变量的内部一致性系数。

文献编码工作，具体包括：首先，根据事先设计好的编码表，两位编码者对所有筛选后的文献进行编码；其次，为确保编码结果的可靠性和稳健性，本研究对编码结果进行了一致性信度检验，经统计分析得出组内相关系数（Intraclass Correlation Coefficient，ICC）对编码“①”—“⑥”分别为1.00、1.00、1.00、1.00、0.871、0.994。可见，该编码结果的一致性信度较理想；最后，两位编码者又就编码结果的差异部分进行了商讨，以期所有编码内容达成共识。

二 文献与结论

（一）文献的描述性分析

经过严格的文献筛选和编码过程，共得到152篇文献，其中包括从雇佣双方视角对彼此履约情况的分析和评价。考虑元分析的准确性，为克服样本差异的偏差，故元分析仅选取基于狭义心理契约观的研究，对于某研究兼有双方视角的情况，仅采集基于员工视角的分析数据。此外，采集研究中对于态度和行为的测量除了工作满意度、组织承诺、工作绩效、组织公民行为、离职倾向以外，还涉及信任（4项）、退出—建言—忠诚—忽略（EVLN）行为（3项）、团队认同（2项）。鉴于样本量少，不足以进行元分析，最终共确定72篇文献纳入元分析，共计59个独立样本。其中，主题涉及心理契约违背与其后置变量间关系的研究分别为：工作满意度13个、组织承诺13个、工作绩效9个、组织公民行为9个、离职倾向15个，报告有性别、年龄、学历、工龄、岗位（管理或非管理）等人口统计特征的研究分别为23个、23个、21个、16个、17个。以上分析结果如表5-2所示。

表5-2 元分析信息的描述性统计结果
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以上分析发现，15个独立样分别研究了心理契约违背与离职倾向之间的相关系数，13个独立样本分别研究了心理契约违背与工作满意度、组织承诺之间的相关系数，9个独立样本分别研究了心理契约违背与工作绩效、组织公民行为之间的相关系数。可见，相对于后两者而言，国内学者较多聚焦于心理契约违背与离职倾向、工作满意度和组织承诺之间的作用关系，且尤以对离职倾向的关注度最为突出。同时也注意到，由于独立样本数过少，而无法纳入元分析的心理契约违背与一些组织性反应变量的研究，而这也正表明元分析在文献综述方面的功效，即从中发现某领域的研究现状及有待进一步探索的空间。鉴于在国内组织行为学领域中，相对其他反应效果而言，EVLN行为、组织犬儒主义尚属研究成果较为鲜见的理论解释变量，因此本次元分析筛选出的相关文献数量较少或许与此有关，而国外在该领域已进行了实证研讨，并得出心理契约违背与这些反应变量之间具有一定的依存关系，故而国内对此领域的探究仍存有较大空间。

其次，从样本量看，不同研究样本之间的样本量呈现出一定差异性，最小的独立样本为报告心理契约违背与离职倾向、工作满意度和组织承诺之间关系的研究（46个），同时，最大的独立样本也呈现在这些研究中（1022个）。另外，独立样本表明各研究变量间关系的平均样本量波动范围不大（280—386个），其中除了心理契约违背与组织公民行为之间关系研究的平均样本量略小（280个）以外，其余变量间关系研究的平均样本量较为接近（均大于300个），且各独立样本内变量之间相关系数波动范围有所差别，因此相应的样本量合计之间也呈现出一定差异性（2514—6148个）。

最后，就各独立样本内变量之间的相关系数而言，心理契约违背除了与离职倾向呈正相关以外，与其他变量之间均为负相关。再从变量之间相关系数的变动范围来看，各独立样本之间相差不大。由此可见，国内有关心理契约违背与离职倾向之间的正相关关系，以及与其他变量之间的负相关关系的实证研究结论具有一定普遍性，且这种变量之间相关系数波动不大可能是由于本次元分析的独立样本数较少的缘故（最大仅为15个）。

（二）变量间的相关性分析

本章主要采用Hunter和Schmidt（2004）的元分析方法及Comprehensive Meta Analysis 2.0软件进行数据分析。

首先，通过对原相关系数进行Fisher’s Z转换，排除样本量间的差异，计算公式为：
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通过衡量测量精度来计算标准差，计算公式为：
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其次，元分析中可能存在文件抽屉效应，即显著的研究结果更易发表，不显著的研究结果则常被封存在抽屉里，从而导致发表偏误。为解决该问题，本章借助安全失效系数（Fail-safe Number，FN）来估测当变量之间修正后的相关系数均值较低时所需研究结果不显著的报告数。根据以上分析原则及经验法则进行相关性分析，结果如表5-3所示。

表5-3 变量之间相关关系元分析结果
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其中，心理契约违背与工作满意度负相关（ρ=-0.501，Z
 =-34.323，P＜0.0001）、与组织承诺负相关（ρ=-0.488，Z
 =-28.417，P＜0.0001）、与工作绩效负相关（ρ=-0.239，Z
 =-13.61，P＜0.0001）、与离职倾向正相关（ρ=0.304，Z
 =23.426，P＜0.0001）、与组织公民行为负相关（ρ=-0.353，Z
 =-15.288，P＜0.0001），置信区间均未含0，相关系数稳定，这表明修正后的相关系数在0.0001（双尾）水平上显著。此外，心理契约违背与工作满意度相关性最强（|ρ|＞0.5），组织承诺次之，与工作绩效的关系最弱（|ρ|＜0.3）。对于效应值的判定标准，根据Rosenthal（1991）的解释，效应值近于0.5，为大效应值；近于0.3，为中效应值；近于0.1，为小效应值。据此，心理契约违背与工作满意度、组织承诺之间的关系属大效应，与离职倾向、组织公民行为之间的关系属中效应，与工作绩效之间的关系则属小效应。总体而言，心理契约违背与工作态度的相关性大于工作行为。

根据社会交换理论，心理契约的形成和发展基于互惠互利原则，正是由于雇佣双方的互惠允诺，雇佣关系才得以维系，心理契约虽无明确的书面条款为之衡量，但作为连接雇佣双方心理的纽带，制衡员工的意识动机和行为结果，互惠过程不公平所产生的消极情绪导致负面行为。社会认知心理学从心理视角揭示了由认识到动机、最终导致结果的心理动态发展过程。根据该学科思想，当态度与行为不一致时，个体会采取方法恢复两者间的协调，因而员工一旦感知到心理契约违背，便通过选择性知觉判断，选取与个人特质匹配的方法，但无论改变认知和态度抑或调整行为、减少选择等措施都表明，心理契约违背导致负面个体反应。

心理契约违背一直是学界关注的焦点，该领域既有基于不同视角对心理契约违背与态度和行为间关系的探究，也有在前人工作基础上进行的量化综述和理论综述。尽管研究的角度、方案、对象和背景等不尽相同，但结论却如出一辙，即心理契约违背与低工作满意度、组织承诺、工作绩效、组织公民行为和高离职倾向正相关。可以说，心理契约违背与态度和行为间的关系不因国别、文化等情境因素的差异而改变。

研究同时发现，心理契约违背与态度的相关性大于行为，究其原因：其一，由社会认知心理学可知，个体的行为动机源于认知，认知是个体对客观事物的心理反射，环境对个体的影响首先作用于意识，因此相对于行为而言，态度与工作特征更为紧密；其二，态度是情绪的直接表征，截至目前，依旧存在未知领域，故而已知的态度变量或许仅表征个体情绪的一部分，可以洞察的行为仅为个体情绪的部分反应。

最后，从安全失效系数（FN）来看，Rosenthal（1991）指出，当安全失效系数至少为效应数的两倍时，发表偏误问题几乎可忽略不计。本研究中所有安全失效系数均远大于标准经验值。由此可见，各独立样本中变量之间的相关关系具有一定可靠性，发表偏误问题对元分析结果影响甚微。

三 研究启示

通过元分析发现，心理契约违背与工作满意度、组织承诺、组织公民行为及工作绩效负相关，与离职倾向正相关，且相对于行为而言，与态度相关性更强。需要说明的是，在文献检索过程中发现，国内就心理契约违背与组织犬儒主义、团队认同、组织信任等变量的实证数据较少（均≤4），不足以进行元分析。而从国外研究来看，心理契约违背与组织反应变量之间作用机理的探讨并不鲜见，其中多发现员工在感知到心理契约违背后即萌生消极的态度行为。一些学者基于该领域的实证性研究进行了系统梳理和分析，发现员工心理契约违背与负面的组织承诺、组织认同、领导信任、工作投入、职内（外）绩效以及正面的离职意图、缄默等态度和行为变量之间具有不同程度的正向关联。基于以上分析，员工在发生心理契约违背后会产生消极的态度和行为，然而国内在此领域的研究却多停留在心理契约违背与工作满意度、组织承诺、工作绩效、离职倾向、组织公民行为等变量之间的作用机制。相比之下，就心理契约违背与其他组织反应变量之间关系的实证性研究则并不多见。换言之，国内在该领域的实证性研究仍有待进一步摸索。这也正显现了元分析的功效及优势，即通过对既有文献的科学循证和系统量化综述，抽离出研究的热点与盲点，为未知领域的拓展提供研究启示。本研究除了归纳出较为丰富的研究结论以外，发现了组织犬儒主义、团队认同、组织信任在心理契约违背效应分析框架中研究的不足之处，由此开阔了本章的思路，使研究更加有的放矢。

第二节 基于元分析的科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应探析

一 科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应内容探析

（一）研究方法选择

由对我国员工心理契约违背效应的元分析可见，一旦员工发生心理契约违背，便产生负面工作态度和行为。综观国内外文献又发现，就心理契约违背问题研究现状而言，工作满意度、组织承诺、工作绩效、组织公民行为、离职倾向等工作态度和行为变量已纳入学者的考察范畴，但对于转型经济下科技型中小企业知识型员工而言，这些研究结果是否同样适用？又是否蕴含着新的理论发现？本研究认为，科技型中小企业知识型员工在感知到心理契约违背后，也会产生相应的消极态度和行为，且由于个体心理变迁的动态复杂性，加之组织内外部环境的多变性，这种心理动态变化的过程中可能融入了某种间接或缓冲机制。那么对于这种充满复杂不确定因素的研究情境，应如何着手，以解析该类员工心理契约违背效应的内在作用机理呢？

为此本研究特别查阅了研究方法论文献。从中发现，案例研究方法尤其适合解决基于富含复杂、动态性因素情境下的社会学问题，其解析思路有助于发现问题及现象，揭示潜藏在表象下的本质。另外，此法也可视作一种研究哲学，秉承该哲学理念，以问题为主线，通过深入实地考察、与研究对象交流互动等过程，研究主体不断地身临其境，又从中抽离分隔。凡此重复迭代的思考、调查、分析等工作，使得研究者可获得远大于最初假设的研究主旨，便于从多角度剖析问题，最大限度地挖掘其本源。针对不同的研究问题，案例研究方法可分为：适于对未知领域探究及其理论建构的探索性案例研究、为印证既定理论而设计的解释性案例研究等。基于此，本书认为，探索性案例研究方法尤其适合当前组织环境处于动态变化中的科技型中小企业。遵循此法的研究轨迹，有助于深入该类企业知识型员工的工作实景，通过研究者的感同身受、与研究对象的交流互动等方式，洞悉该类员工内心世界对客观外因的共鸣，进而探析其在发生心理契约违背后的反应机制。

基于以上分析，本研究按照探索性案例研究方法的原则和程式，选取4家典型科技型中小企业进行跨案例分析，面向知识型员工，通过深度访谈、问卷调查、文档采集、现场观察等方式收集资料，借助Nvivo 9.0软件，采用内容分析法进行定性数据处理，并根据研究问题，相应采取了与心理契约违背效应识别相匹配的内容节点编码方式以及为探索心理契约违背效应影响路径的关系节点编码方式。具体研究方法、案例选取、数据来源等详见“第三章第三节”。

（二）科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应识别

为解析科技型中小企业知识型员工在发生心理契约违背后的组织性反应，本研究对4家典型科技型中小企业的13名知识型员工进行了深度访谈，访谈提纲参见附录，受访者基本情况参见表3-3。调研秉承扎根理论思想，在与受访者协商一致的前提下对访谈内容进行了录音（遇部分受访者不建议录音的情形，改用笔录方式）。访谈结束后，2名研究者采用内容分析法中内容节点的编码方式对访谈记录进行整理和编码，通过对材料来源进行初始编码和聚焦编码的过程，从访谈记录中抽取出心理契约违背的后置因素，即知识型员工在感知到心理契约违背时，产生的工作态度和行为。此间对重要概念确认的依据是概念是否被大多数受访者所提及，并与文档资料进行对照，以进一步提高编码结果的效度，如表5-4所示。

表5-4 心理契约违背效应编码及对照示例
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表5-5 心理契约违背效应编码的一致性信度
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以上信度检验遵照“第三章第四节”中相应规程进行，结果如表5-5所示。其中，各级目录编码的R值均＞0.6，满足编码的一致性信度要求。

另由“第三章第四节”编码效度的检验规程，将本次编码所得682个节点与两位专家探讨，最终确定658个节点。其中，515个节点的CVR
 =1，83个节点的CVR
 =0，其余节点的CVR
 =-1。由此，本次编码效度符合测量要求。接下来进行心理契约违背主效应编码频次的对比分析，如图5-1所示。
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图5-1 心理契约违背主效应编码频次对比分析

由以上分析，员工感知心理契约违背后，会产生负面工作态度和行为，且大致可归纳为退出（参考点均值7.077）、忠诚（参考点均值2.308）、忽略（参考点均值2）、建言（参考点均值1.078）、工作满意度（参考点均值9.077）、组织承诺（参考点均值6.154）、组织犬儒主义（参考点均值1.846）、团队认同（参考点均值1.308）、自我效能（参考点均值1.461）等。其中，就工作态度而言，以工作满意度表现最显著，其次是组织承诺，而从可能会对心理契约违背效应施加影响的变量来看，组织犬儒主义、团队认同、自我效能的参考点均值都大于可能对心理契约违背效应产生影响的变量参考点均值0.906，且多位受访者表示，企业的言行一致程度、责任兑现效果、对个人的认可度等以及个人对所在团队的认同度、团队的工作氛围和人文环境等，对个人在发生心理契约违背后产生的一系列工作态度和行为有一定影响，而相对于心理契约违背效应而言，受访者多在讨论心理契约动因时提出“自我效能”。因此本研究认为，组织犬儒主义和团队认同可能对心理契约违背效应具有一定影响，而自我效能在心理契约动力机制中探讨更具研究价值。加之以往研究已就工作满意度、组织承诺在心理契约违背效应中的作用机制进行了探讨，并得出了较为丰硕的成果，但组织犬儒主义、团队认同对心理契约违背效应的作用机制研究相对匮乏。因此，本研究将后两者纳入知识型员工心理契约违背效应的理论分析框架，以期揭示两者在该框架中的作用机理。

（三）科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应影响路径探析

为进一步探析科技型中小企业知识型员工心理契约违背对后置变量的影响路径，本研究采用内容分析法中关系节点的编码方式，试图通过挖过概念之间的内在联系，找寻心理契约违背影响路径中的间接效应，结果如表5-6所示。从中可见，科技型中小企业知识型员工在发生心理契约违背后，会产生一系列工作态度和行为，如退出、建言、忠诚、忽略，且组织犬儒主义、团队认同在不同程度和方向上作用于心理契约违背效应。经过（3.1）式和（3.2）式检验，表5-6节点编码的信度和效度均符合统计分析要求（2名研究者共编码451个节点，经与两位业界专家商榷，最终确定397个节点。其中，342个节点的CVR
 =1，41个节点的CVR
 =0，其余节点的CVR
 =-1。各节点编码的信度R
 ＞0.6）。

表5-6 心理契约违背后置影响路径编码示例
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二 科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应理论建构

就心理契约问题而言，以往最受广大学者关注的莫过于心理契约违背及其后果研讨。截至目前，与本研究主题最为相关，也最具代表性的莫过于Turnley和Feldman（2000）的研究。他们在对心理契约违背与退出—谏言—忠诚—忽略（EVLN）行为模型之间关系的研究中发现，心理契约违背导致管理者退出行为和忽略行为增加、建言行为和组织忠诚降低，并且良好的雇佣机会、违约合理性、程序公正对心理契约违背与管理者退出行为之间的关系产生调节作用，表现为雇佣机会越多，心理契约违背所导致的退出问题也越突出；违约合理性越低，心理契约违背导致的退出行为越多；程序公正越低，心理契约违背导致的退出行为越多；在建言行为、忽略行为和组织忠诚三个方面，良好的雇佣机会、违约合理性、程序公正与心理契约违背不存在交互作用。在此基础上，Si等（2008）以中国管理者为样本，探究了背靠中国情境下管理者的心理契约违背感知及其对管理者退出—建言—忠诚—忽略（EVLN）行为的影响。结果发现，组织的心理契约违背程度和管理者的退出与忽略行为正相关和建言与忠诚行为负相关。具体到本研究对象（科技型中小企业知识型员工），从实际调研人群来看，多为管理人员、专业人员及其他入职一年以上的行政人员，即有赖于知识和技能开展工作的特定群体，且就社会背景而言，同于Si等的研究情境，即都是基于我国社会形态对企业员工心理契约违背效应的探讨。对此，受访者也多表示赞同。D3以自己多年人事工作遇到的事件为例，印证了这一命题。“E（应受访者要求，以字母代替真实姓名）曾是研发部副经理，该部门无正职，一直由E主持部门工作。后来，领导决定由该部门另一副经理升任正职。起初E未显露不满，但或许是她感觉不公平，便择机找主管领导沟通此事，结果当然是维持原决定，没过多久，她提出离职，跳槽至另一家企业。在离职谈话中，察觉出其离职背后的原因：起初她觉得企业有失公允，因为她认为被升职者的专业能力不如自己，或许部门的专业把控职能还会向自己倾斜，但之后由于工作原因与升职者的一次冲突，激起了她原先的不满，决定找主管领导沟通，然而未果。直至提出辞职时，她始终认为自己从情感上对得起企业，因为以往几个紧急任务都尽职尽责，经受住考验，没有任何失误，即便这次辞职，也是恪尽职守，未留下隐患。”

基于以上分析，本研究提出如下研究假设：

● 心理契约违背→退出

假设H7a：发展型契约违背对退出行为有显著的直接正向影响。

假设H7b：关系型契约违背对退出行为有显著的直接正向影响。

假设H7c：激励型契约违背对退出行为有显著的直接正向影响。

● 心理契约违背→建言

假设H8a：发展型契约违背对建言行为有显著的直接负向影响。

假设H8b：关系型契约违背对建言行为有显著的直接负向影响。

假设H8c：激励型契约违背对建言行为有显著的直接负向影响。

● 心理契约违背→忠诚

假设H9a：发展型契约违背对忠诚行为有显著的直接负向影响。

假设H9b：关系型契约违背对忠诚行为有显著的直接负向影响。

假设H9c：激励型契约违背对忠诚行为有显著的直接负向影响。

● 心理契约违背→忽略

假设H10a：发展型契约违背对忽略行为有显著的直接正向影响。

假设H10b：关系型契约违背对忽略行为有显著的直接正向影响。

假设H10c：激励型契约违背对忽略行为有显著的直接正向影响。

此外，调研结果除了显示出与Si等（2008）的研究结论类似以外，还发现组织犬儒主义、团队认同在心理契约违背与退出—建言—忠诚—忽略（EVLN）行为之间的中介作用。为更好地理解组织犬儒、团队认同对心理契约违背效应的影响，本研究查阅了相关文献。其中，就组织犬儒与心理契约违背之间的关系而言，现有研究表明，若员工持有组织犬儒主义态度，则会产生多种负面工作态度和行为。首先，组织犬儒主义削弱员工的工作满意度；其次，降低员工的组织承诺；再次，影响员工工作绩效；最后，可能增加离职倾向。可以说，组织犬儒主义和员工的负面工作态度行为紧密关联。若以退出—建言—忠诚—忽略（EVLN）行为模型分析，建言和忠诚是员工的积极、建设性行为，而退出和忽略则属消极、破坏性行为。组织犬儒主义作为一种因不信任组织而形成的负面态度，极可能引发员工的消极行为，如增加退出和忽略，同时阻滞员工的积极行为，如减少建言和忠诚。若结合Anderson和Bateman（1997）的理论分析框架和组织犬儒主义及其后果的研究可推论，组织犬儒主义极可能是心理契约违背与其结果变量之间的中介变量。Johnson和O’Leary-Kelly（2003）研究显示，情感犬儒主义在心理契约违背与工作满意度、心理契约违背与组织承诺之间起部分中介作用，而在心理契约违背与情感耗竭之间起完全中介作用。中国台湾学者何金铭（2005）对377个取自中国台湾的样本进行研究后发现，组织犬儒主义在心理契约违背与离职倾向之间具有部分中介效应。具体到本书，B3谈道：“员工发生心理契约违背后，对企业不满，不信任领导或者企业，甚至感觉企业背信弃义，但不会立刻退出企业，而究竟作何反应，往往还会考虑对所在部门的整体感觉、工作压力、职业喜好等。”

基于以上分析，本研究提出如下研究假设：

● 心理契约违背→组织犬儒主义→退出

假设H11a：组织犬儒主义对发展型契约违背与退出行为间的关系具有中介作用。

假设H11b：组织犬儒主义对关系型契约违背与退出行为间的关系具有中介作用。

假设H11c：组织犬儒主义对激励型契约违背与退出行为间的关系具有中介作用。

● 心理契约违背→组织犬儒主义→建言

假设H12a：组织犬儒主义对发展型契约违背与建言行为间的关系具有中介作用。

假设H12b：组织犬儒主义对关系型契约违背与建言行为间的关系具有中介作用。

假设H12c：组织犬儒主义对激励型契约违背与建言行为间的关系具有中介作用。

● 心理契约违背→组织犬儒主义→忠诚

假设H13a：组织犬儒主义对发展型契约违背与忠诚行为间的关系具有中介作用。

假设H13b：组织犬儒主义对关系型契约违背与忠诚行为间的关系具有中介作用。

假设H13c：组织犬儒主义对激励型契约违背与忠诚行为间的关系具有中介作用。

● 心理契约违背→组织犬儒主义→忽略

假设H14a：组织犬儒主义对发展型契约违背与忽略行为间的关系具有中介作用。

假设H14b：组织犬儒主义对关系型契约违背与忽略行为间的关系具有中介作用。

假设H14c：组织犬儒主义对激励型契约违背与忽略行为间的关系具有中介作用。

再从团队认同与心理契约违背间的关系看，根据社会认同理论，个人易于对那些与自己在某些方面类似者产生认同感。当人们说他们归属同类时，意味着出于某种目的，人们把群体成员视为在某些方面具有类同性的同族。根据社会认知心理学解释，当个人一旦对某群体产生认同感后，便会依赖，甚至不愿意离开该群体。现代知识和技术开发的复杂多变性、知识开发成本的上升及知识价值的几何级数增长，都要求以集体协作模式运作的知识开发体系、基于共赢理念的知识分享以及以团队模式运行的开放心态和自学习机制。由此，团队业已成为知识型员工工作中不可或缺的组织剪影。随着工作难度和强度的逐渐增加，知识型员工对团队的依赖性与日俱增。这种依赖于团队所共生和发展的社会交换关系特征，直接影响知识型员工的行为抉择。该特征正符合社会认知心理学的主旨——态度是行为的驱动源。由此推论，正面的团队认同感有助于缓解因负面事件导致的消极情绪，进而递减不利工作行为的可能性；反之，负面的团队认同感只会助推消极情绪，最终导致不利后果。A2对此表示：“员工感到领导或者企业有失公允，心里肯定不舒服，此时或许找同事聊天、找上级沟通，甚至消极怠工、迟到、缺勤等，只有当他（她）认为时机成熟时，才会完全退出企业。通常，知识型员工在决策时较少头脑发热，考虑的因素比较多，如待遇水平、工作氛围、团队融洽等。”

基于以上分析，本研究提出如下研究假设：

● 心理契约违背→团队认同→退出

假设H15a：团队认同对发展型契约违背与退出行为间的关系具有中介作用。

假设H15b：团队认同对关系型契约违背与退出行为间的关系具有中介作用。

假设H15c：团队认同对激励型契约违背与退出行为间的关系具有中介作用。

● 心理契约违背→团队认同→建言

假设H16a：团队认同对发展型契约违背与建言行为间的关系具有中介作用。

假设H16b：团队认同对关系型契约违背与建言行为间的关系具有中介作用。

假设H16c：团队认同对激励型契约违背与建言行为间的关系具有中介作用。

● 心理契约违背→团队认同→忠诚

假设H17a：团队认同对发展型契约违背与忠诚行为间的关系具有中介作用。

假设H17b：团队认同对关系型契约违背与忠诚行为间的关系具有中介作用。

假设H17c：团队认同对激励型契约违背与忠诚行为间的关系具有中介作用。

● 心理契约违背→团队认同→忽略

假设H18a：团队认同对发展型契约违背与忽略行为间的关系具有中介作用。

假设H18b：团队认同对关系型契约违背与忽略行为间的关系具有中介作用。

假设H18c：团队认同对激励型契约违背与忽略行为间的关系具有中介作用。

综上所述，本研究提出科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应概念模型，如图5-2所示。
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图5-2 科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应概念模型

本章小结

本章首先通过对国内心理契约违背文献的循证和量化综述，形成基于元分析的我国员工心理契约违背效应探索性框架。在此基础上，结合我国科技型中小企业管理情境，采用探索性案例研究方法，对知识型员工心理契约违背效应进行深入探析，提出科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应概念模型。具体而言，主要包括以下工作：

第一，秉承组织行为学和社会认知心理学的研究思想，融合社会交换理论和意义建构理论的理念主旨，采用元分析方法，探究了心理契约违背与员工工作态度和行为间的内在作用机理，形成基于元分析的我国员工心理契约违背效应探索性框架。即心理契约违背与工作满意度、组织承诺、组织公民行为和工作绩效负相关，与离职倾向正相关，且相对于行为而言，心理契约违背与态度的相关性更强。同时发现，组织犬儒主义、团队认同等变量在心理契约违背理论分析框架中的研究不足。该结论除了充分展现元分析在文献综述领域优势性的同时，还从理论演绎与实证归纳角度，为深入剖析科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应提供了研究线索。

第二，基于我国员工心理契约违背效应元分析结论，采用探索性跨案例研究策略，汲取扎根理论的思想精髓，选取具有一定代表性的4家科技型中小企业，聚焦于知识型员工，综合运用深度访谈、实地观察、文档收集等数据汇聚方式，采用内容分析法对数据进行处理和分析，形成具有一定启示性的理论命题，进而通过与现有理论和文献的对比论证，提出我国科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应概念模型，以及有待进一步论证的研究假设。


第六章 科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应实证研究

本章基于科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应理论模型，遵循实证性研究规程，首先采用小样本前测修正和确定研究问卷；其次运用大样本正式调研检验研究假设。其中，借助SmartPLS结构方程模型的测量模型评价方法测度样本数据的信度和效度，以确保数据来源的稳健性，进而通过SmartPLS结构方程模型的结构模型评价方法检验理论模型中关键变量间的作用关系；最后结合科技型中小企业管理情境及知识型员工的独特特征，就研究结果进行深入讨论，并提出有一定启示性的管理建议。

第一节 问卷设计与小样本测试

研究问卷的编制是社会调查中不可忽视的环节，如何保证社会调查数据的可靠性及其分析结果的有效性，又是在编制研究问卷的过程中需要深思熟虑的问题。因此，有必要进行前测，以判定问卷的提问方式、书写风格、文字表述等是否满足研究需要、是否可实现变量测量的最终目的。

一 问卷设计

根据科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应理论模型，本研究拟讨论的研究变量包括：心理契约违背、退出—建言—忠诚—忽略（EVLN）行为、组织犬儒主义、团队认同。鉴于该研究命题涉及组织行为学范畴，且企业实体实则为大社会背景下的组织缩影，因此社会学研究方法适宜解决企业员工心理图式的组织性反应问题，本研究也据此采用问卷调查的方法来揭示科技型中小企业知识型员工心理契约违背的后置变量，并对主要结果变量之间的内在作用机理进行论证。研究问卷的编制规程见图4-3。

二 变量测度

鉴于科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应理论模型涉及的关键变量，同时考虑到研究问题的需要，本研究拟选取业内具有一定代表性的科技型中小企业，面向知识型员工，遵照问卷编制的基本原则设计问卷题项和内容，并采取自陈式问卷调查方式收集样本数据。

（一）心理契约违背的测度

经文献回顾，基于员工视角的心理契约违背实则为员工对企业实际履行与应履行责任的认知差异。据此，本研究参照Turnley 和 Feldman（2000）研究方法，在《科技型中小企业知识型员工心理契约研究问卷》基础上，通过衡量其题项答案所反映的调研对象对企业实际履行与应履行责任的认知差值，来测度调查对象发生心理契约违背的程度。具体而言，量表分为左右两部分，左半部分用于测量调查对象对企业应履行责任的心理认知，右半部分用于测量调查对象对企业实际履行责任的主观评价，全部量表均采用Likerts 5级标尺，其中，“1—5”分别表示主观认知与题项描述“非常不符合”、“比较不符合”、“不确定”、“比较符合”和“非常符合”。一般而言，该差值介于-4—+4之间，负值表明存在心理契约违背，正值则表明未发生心理契约违背。需要说明的是，尽管该操作方法可以比较客观地反映出调查对象对企业实际履行与应履行责任的认知差异，却无法直接呈现出调查对象对这种差异的主观评价，然而考虑到主观评价是以客观事实为依据，且调查对象易通过对工作事件及其结果的认知来给出对企业责任履行的评价，这些评价信息经由与其心理图式的比照，进而生成其对企业责任履行与心理契约内容之间等效性的意念，由此可测度其发生心理契约违背的程度。该方法除了被Turnley 和 Feldman（2000）采用以外，还被我国学者王玉梅和丛庆应用于衡量我国饭店业知识型员工的心理契约违背程度（王玉梅、从庆，2007），其有效性已被证实，说明该研究方法具有科学性和可行性。

（二）退出、建言、忠诚、忽略的测度

自从Hirshman（1970）首次提出“退出、建言、忠诚”（Exit，Voice，Loyalty）模型以来，不少学者以此为分析框架，基于不同研究背景开展研讨并得出了相应的结论。其中颇具代表性的要数Farrell（1983）的研究成果，其在原有模型的基础上进一步发现了一个新的解释变量——忽略。由于“退出、建言、忠诚、忽略”（EVLN）模型更为深入地揭示了工作不满意的作用机理，并以积极、消极、主动、被动四个象限解读了退出、建言、忠诚、忽略的组织性后果，因此受到学术界的广泛关注。在此期间，Rusbult等（1988）开发出《退出、建言、忠诚、忽略（EVLN）测量量表》，用于检验工作满意度、工作投入及可替代性工作机会对于退出、建言、忠诚、忽略的影响。由于该量表的科学性和有效性，提出伊始便被广泛应用。国内有研究背靠我国文化情境对该量表进行了修正，并以此开展了各自领域内的科研工作（魏峰、任胜钢、李焱，2008）。本研究借鉴这些已由国内学者检验、证明其信度和效度等指标均达到统计有效性的量表，结合我国科技型中小企业的管理情境及其知识型员工的独特特征，进一步修订出符合本研究需要的测量量表。该量表由退出、建言、忠诚、忽略四个分量表组成，每个量表均按照Likerts 5级尺度设计，“1—5”依次表示“完全不符合”至“完全符合”5个等级，低分表示行为出现的低可能性，高分表示行为出现的高可能性，以自陈式测度调研对象对4个变量的主观评价。此外，本研究遵循测量适用性原则，在征求学术界和企业界资深专业人士的意见后，又对量表题项进行了润色，最终形成初始问卷。其测量题项如表6-1所示。

表6-1 退出、建言、忠诚、忽略的测量题项
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续表
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（三）组织犬儒主义的测度

组织犬儒主义是组织行为学界近20年的新兴产物，在国外已不鲜见，但在国内尚处于理论研究阶段，相关实证性讨论并不多见。综观国内外研究，其测量工具多在国外量表基础上，结合特定研究背景改编而成。其中，最具开创性的要数Dean（1998）等研制的包含14个条目的量表。该量表由3个分量表组成，分别用于测量员工对组织的信念、情感和行为。此后，Fitz Gerald（2002）、James（2005）均采用该量表进行实证分析，并证实该量表具有较理想的信度和效度。据此，一些学者根据自身研究需要，选取量表中的部分条款进行修订，形成可供应用的测量工具。例如，Pugh等（2003）选取员工对组织的信念分量表来讨论新员工对组织的犬儒主义；Johnson和O’Leary-Kelly（2003）从中摘选信念和情感两个分量表，旨在测量员工对于组织的负面情绪。还有学者秉承该量表的设计思想，结合研究主题自行开发量表，如Aaderson和Bateman（1997）设计了含有7个条目的量表。综合以上分析，鉴于本研究情境是基于我国文化背景下的特定企业组织，且魏峰等（2008）在就管理人员知识与权力匹配性的实证研究中基于Dean等（1998）的研究理念采用了含有14个条目的量表，在验证量表统计效能的同时，得出了有益于管理理论和实践活动的启示性结论。因此，本研究也以该量表为基础，遵照测量适用性原则，在征求学术界和企业界资深专业人士的意见后，对量表题项进行修订，最终形成初始问卷，其测量题项如表6-2所示。

表6-2 组织犬儒主义的测量题项
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（四）团队认同的测度

团队认同衍生于组织认同，20世纪80年代开始，组织认同一直是组织行为学界关注的焦点。由于社会发展带来的工作场所和生活环境的变迁，致使个人的价值观体系也在发生变化，并进一步促使人与事的冲撞、人与人的冲突与日俱增，此时，员工对于组织的认同感则成为关乎组织及其成员的重要问题。尤其社会进步和经济发展所带来的知识密集化，更是对员工素质提出了更高的要求，相应地，知识型员工大军也逐渐蓬勃壮大。同时，由于知识共享、沟通交流对于执业技能提升的促进作用，致使团队合作日渐成为知识型员工必不可少的生存和成长载体。综观国内外研究，不少学者围绕此命题开展了各自领域内的实证性讨论，并开发出独具特色的测量量表。例如，Cheney（1983）从成员感、忠诚度、相似性三个角度开发的组织认同测量量表；Mael和Ashforth（1992）基于社会认同理论开发的梅尔量表（Mael Scale）；Van Dijk等（2004）基于社会认同理论和自我分类理论编制的包含认知、情感、评价和行为的四维量表等。具体到本研究，考虑到现有量表的测量适用性及可行性，同时参考彭川宇（2008）的研究方法，以下主要借鉴梅尔量表，结合我国科技型中小企业的管理情境及其知识型员工的独特特征，编制可供本研究应用的测量工具。鉴于量表效度对于研究效果的重要影响，本研究咨询了相关专业人士的意见和建议，对量表的提问方式、题项内容、表述语气等进行了通篇修整，试图进一步提高量表的效度。最终形成初始问卷题项如表6-3所示。

表6-3 团队认同的测量题项
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三 小样本测试

（一）概述

本研究前测工作与第四章相关研究同步开展，其中，调研方法及程序、问卷质量检验原则等同于第四章。前测的有效样本特征统计、数据特征统计等分析结果显示，各测量项目Shapiro-Wilk正态性检验结果的显著性水平均接近于零（P＜0.05），表示未呈现正态分布，但同时发现，偏度系数的绝对值小于3、峰度系数的绝对值小于10，符合邱皓政（2003）提出的判别标准。因此，可继续进行因子分析和修正处理等工作。

（二）信度与效度分析

根据第四章第二节所述量表信度和效度检验的规程及原则，本研究依照三步策略对“退出、建言、忠诚、忽略”（EVLN）、组织犬儒主义、团队认同量表质量进行把控：①通过CITC分析、信度分析方法，监测变量测量的收敛效度；②通过探索性因子分析方法，监测变量测量的区分效度；③在前两步的基础上，运用Cronbach’s α系数方法，再次进行量表的信度检验，以保证最终量表测量的可靠性。

需要说明的是，第四章第二节已就心理契约初始量表的信度和效度进行了检验，并得出适用于对科技型中小企业知识型员工心理契约主题进行实证性分析的测量量表，同时考虑第六章第一节在对心理契约违背变量的界定中已阐明其测量方法。由此，本研究采用第四章第二节中经由检验规程确定的心理契约测量量表，根据第六章第一节中对于心理契约违背度量方法的阐述，对科技型中小企业知识型员工的心理契约违背感知进行测度。最终研究问卷参见附录。

1.“退出、建言、忠诚、忽略”（EVLN）量表的信度和效度分析

“退出、建言、忠诚、忽略”（EVLN）量表由四个分量表组成，检验过程如下：

（1）退出分量表的信度和效度分析。如表6-4所示，除“E3”的CITC值小于0.5以外，其他项均大于0.5，删除“E3”后，量表的α系数有所改善（大于0.7的经验标准值），说明删除合理，且剩余题项的CITC值均大于0.5。由此认为，经修正后的量表符合测量要求。

表6-4 退出分量表的CITC和信度分析
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进而继续对量表中剩余题项进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。依据马庆国（2002）的统计评判原则，本研究采取KMO测度及Bartlett球体检验方法检验量表中剩余题项是否适宜进行探索性因子分析。结果显示，KMO=0.605＞0.6，Bartlett球体检验χ2
 =251.509，自由度=3，显著性概率=0.000，达到显著性水平，可以继续进行探索性因子分析。

依据区分效度检验原则，以特征值大于1作为因子提取标准，凭借主成分分析及最大方差旋转法，对量表中剩余题项进行探索性因子分析。结果发现，退出变量呈单因子结构模型，该模型累计解释方差变异为70.057%，如表6-5所示，其中各因子载荷均大于0.5，符合区分效度评判标准。

表6-5 探索性因子分析
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为进一步保证量表测量可靠性，继续对量表的Cronbach’s α系数进行评测，结果为0.768大于0.7。这表明，量表的内部一致性符合实证性研究要求，可以接受。

（2）建言分量表的信度和效度分析。如表6-6所示，“V4”的CITC值小于0.3，其他项均大于0.3，依据卢纹岳（2002）的观点，CITC值＞0.3符合研究要求，特别是对于西方量表中化，且题项较少的量表而言，0.3的临界值尚属允许范围，据此删除“V4”后，量表的α系数有所改善（近乎0.6）。根据吴明隆（2010）关于测量量表信度的评判原则：如某研究旨在开发设计预试问卷或阐释某研究的前导性分析，则信度在0.5—0.6足矣。此外，删除“V4”后，剩余题项的CITC值均大于0.3，说明删除合理。由此，经修正的量表基本符合测量要求。

表6-6 建言分量表的CITC和信度分析
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继续对量表中剩余题项进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。依据马庆国（2002）的统计评判原则，本研究采取KMO测度及Bartlett球形检验方法来检验量表中剩余题项是否适宜进行探索性因子分析。结果显示，KMO=0.6，Bartlett球形检验χ2
 =58.539，自由度=3，显著性概率=0.000，达到显著性水平。按照吴明隆（2010）的经验评判标准：KMO≥0.6尚可进行探索性因子分析，由此，本研究继续执行此项分析。

按照区分效度检验原则，以特征值大于1进行因子抽取，借助于主成分分析及最大方差旋转法，对量表中剩余题项进行探索性因子分析。结果显示，建言变量为单因子构造模型，其累计解释总方差变异为57.413%，如表6-7所示，其中各因子载荷均大于0.5，符合区分效度的评判标准。

表6-7 探索性因子分析
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为进一步保证量表测量的可靠性，继续对量表的Cronbach’s α系数进行评测，结果为0.599（约为0.6）。由此认为，该分量表的内部一致性基本符合实证性研究要求，可以接受。

（3）忠诚分量表信度和效度分析。如表6-8所示，除“L4”的CITC值小于0.5以外，其他项均大于0.5，删除该项后，量表的α系数变化不大，且剩余题项的CITC值均大于0.5，说明删除合理，因此予以删除。

表6-8 忠诚分量表的CITC和信度分析
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继续对剩余题项进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。依据马庆国（2002）的统计评判原则，本研究采取KMO测度及Bartlett球形检验方法来检验剩余题项是否适宜进行探索性因子分析。结果显示，KMO=0.633＞0.6，Bartlett球体检验χ2
 =143.462，自由度=3，显著性概率=0.000，达到显著性水平。按照吴明隆（2010）的经验评判标准：KMO≥0.6尚可进行探索性因子分析。由此，继续分析。

按照区分效度检验原则，以特征值大于1进行因子抽取，借助主成分分析及最大方差旋转法，对剩余题项进行探索性因子分析。结果显示，忠诚变量为单因子构造模型，其累计解释总方差变异为62.389%，如表6-9所示，表中各因子载荷均大于0.5，符合区分效度的评判标准。

表6-9 探索性因子分析
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为进一步保证量表测量的可靠性，继续对量表的Cronbach’s α系数进行评测，结果为0.681＞0.6。由此认为，该分量表的内部一致性基本符合实证性研究要求。

（4）忽略分量表的信度和效度分析。如表6-10所示，除了“N3、N4”的CITC值小于0.5以外，其他项均大于0.5，删除这两项后，量表的α系数优化（达到0.7的合理水平），且剩余题项的CITC值均大于0.5，说明删除有效。

表6-10 忽略分量表的CITC和信度分析
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进而对剩余题项进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。依据马庆国（2002）的统计评判原则，采取KMO测度及Bartlett球形检验方法来检验剩余题项是否适宜做探索性因子分析。结果显示，KMO=0.657＞0.6，Bartlett球形检验χ2
 =129.147，自由度=3，显著性概率=0.000，达到显著性水平。按照吴明隆（2010）的评判标准：KMO≥0.6尚可进行探索性因子分析，由此继续执行。

按照区分效度检验原则，以特征值大于1进行因子抽取，借助主成分分析及最大方差旋转法，对量表中剩余题项进行探索性因子分析。结果显示，忽略变量为单因子结构模型，其累计解释总方差变异为62.911%，如表6-11所示，表中各因子载荷均大于0.5，符合区分效度的评判标准。

表6-11 探索性因子分析
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为进一步保证量表测量的可靠性，继续对量表的Cronbach’s α系数进行评测，结果为0.681＞0.6。由此认为，该分量表的内部一致性基本符合实证性研究要求，可以接受。

2.组织犬儒主义量表的信度和效度分析

如表6-12所示，“OC4、OC5、OC6、OC7”的CITC值小于0.5，删除这些项前后，量表的α系数由0.563升至0.784，且删除后剩余题项的CITC值均大于0.5，可见删除合理，由此可见，经修正后量表的收敛效度符合统计分析要求。

进而对量表剩余题项进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。依据马庆国（2002）的测量原则，本研究通过KMO测度及Bartlett球形检验方法对量表剩余题项的因子分析可行性进行判定。结果显示，KMO=0.732＞0.7，Bartlett球形检验χ2
 =239.270，自由度=6，显著性概率=0.000，呈显著性水平，继续进行此分析。

表6-12 组织犬儒主义量表的CITC和信度分析
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依据区分效度检验规则，选取特征值大于1为因子提取标准，通过主成分分析及最大方差旋转法，对量表剩余题项执行探索性因子分析，结果共提取出1个特征值大于1的因子，累计解释方差变异59.287%，如表6-13所示，符合测量量表区分效度的要求。

表6-13 探索性因子分析
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为进一步保证量表测量的可靠性，本研究继续对剩余题项整体的Cronbach’s α系数进行分析，结果为0.784＞0.7。由此认为，该分量表的内部一致性符合实证性研究要求，可以接受。

3.团队认同量表的信度和效度分析

如表6-14所示，“TI2、TI3、TI6”的CITC值小于0.5，删除这些项前后，量表的α系数由0.844升至0.879，且剩余题项的CITC值均大于0.5，可见删除合理。因此，经修正后量表的收敛效度符合统计分析要求。

表6-14 团队认同量表的CITC和信度分析

[image: ]


进而对量表中剩余题项进行探索性因子分析，以检验变量测量的区分效度。依据马庆国（2002）提出的测量原则，本研究通过KMO测度及Bartlett球形检验方法对量表中剩余题项的因子分析可行性进行判定。结果显示，KMO=0.749＞0.7，Bartlett球形检验χ2
 =755.526，自由度=6，显著性概率=0.000，达到显著性水平，由此，继续进行此分析。

依据区分效度的检验规则，选取特征值大于1为因子提取标准，通过主成分分析及最大方差旋转法，对量表剩余题项执行探索性因子分析，结果显示，共提取出1个特征值大于1的因子，累计解释方差变异74.068%，如表6-15所示，符合测量量表区分效度要求。

为进一步保证量表测量的可靠性，本研究继续对剩余题项整体的Cronbach’s α系数进行分析，结果为0.879＞0.7。由此认为，该分量表的内部一致性符合实证性研究的要求，可以接受。

表6-15 探索性因子分析
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（三）最终问卷的形成

本研究严格遵循如图4-4所示的前测分析流程，选取业内具有一定代表性的科技型中小企业知识型员工组成小样本结构，收集可供研讨的有效数据源，按照三个步骤对收集到的数据进行处理和分析：第一，经由CITC净化和信度分析法检验和修正量表，以保证其收敛效度；第二，通过探索性因子分析法，评测量表剩余题项的区分效度；第三，在前两步评价的基础上，进一步对修正后的量表执行信度系数检测，以确保量表的内部一致性，使其能切实反映拟测变量的内容和特质，由此形成可供正式调研的测量工具。鉴于社会学调研中可能存在天花板效应和地板效应，本研究对修正后的量表题项进行随机排序，以消除这些效应可能造成的测量偏差。由此，最终形成的调研问卷参见附录。

第二节 正式调研与假设检验

一 正式调研过程

（一）数据分析准备

正式调研过程与第四章相关进程同步，研究工作及分析结果同第四章。其中，有效样本特征统计分析结果见表4-22，数据特征统计分析结果无不合理现象，不存在无应答偏差问题。

（二）数据分析过程

本研究采用SmartPLS 2.0结构方程模型软件进行数据分析工作，分为两个步骤：第一步是对测量模型的评测，用以检验测量量表是否符合实证性分析的要求，即测量量表与所测变量内容的一致性；第二步是对结构模型的评测，旨在于验证理论模型的建构效度，即判断研究假设的支持性。

1.测量模型评测

本研究所讨论的变量均为反映型，按照第四章所述PLS结构方程模型关于反映型变量的分析原则，对于由此类变量构建的测量模型，应考察指标载荷、聚合效度、区分效度是否达到标准化经验值。若是，则认为测量模型的各项信度和效度指标均符合测量要求，可继续评估结构模型；反之，则表示模型构建不合理。据此，对图5-2理论模型建构而成的测量模型进行评测，分述如下：

（1）指标载荷分析。根据第四章第一节所述PLS结构方程模型的判定规则，当反映型指标在其所属潜变量上的载荷大于0.707时，表示该指标对潜变量的解释力超过50%。同时，还应考察该指标载荷的显著性水平，以T统计值为检验指标，当T＞1.96时，P＜0.05；当T＞2.58时，P＜0.01；当T＞3.29时，P＜0.001；当T＞3.93时，P＜0.0001。据此分析发现，各指标载荷值均大于0.707，且在不同程度上达到统计显著性，符合测量要求，如表6-16所示。

表6-16 反映型指标载荷
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续表
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（2）组合信度分析。根据PLS测量模型分析原则，该步骤需对另一项关键指标——组合信度进行评测，由经验法则，组合信度（Composite Reliability，CR）应大于0.7。据此分析得出各反映型指标的组合信度均大于0.7，达到标准化判定值，如表6-17所示。

（3）聚合效度分析。由PLS测量模型分析原则，接下来需进行聚合效度估计，评判指标为平均方差抽取（Average Variance Extracted，AVE），AVE大于0.5表明反映型指标与所测变量具有较密切的关联度。据此分析发现，各反映型指标AVE值均超过0.5的标准化经验值，符合测量要求，如表6-17所示。

表6-17 反映型指标载荷的组合信度和平均方差抽取
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（4）区分效度分析。该步骤着重分析潜变量之间的区分效度，评判原则为：以平均方差抽取（AVE）平方根和交叉载荷为测评指标，若潜变量AVE的平方根大于与其他潜变量间相关系数的平方，且反映型指标与其所属潜变量间的相关系数大于与其他潜变量间的相关系数，则说明测量模型具有合理的区分效度。据此分析得出，各潜变量的AVE平方根均大于与其他潜变量间相关系数的平方，且各反映型指标与其所属潜变量间的关联性也大于与其他潜变量间的相关性。由此可见，该测量模型的区分效度达到统计分析要求，如表6-18和表6-19所示。

表6-18 潜变量之间的相关性矩阵
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表6-19 反映型指标交叉载荷
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续表
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2.理论假设检验

首先，运用SmartPLS 2.0结构方程模型软件对科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应的结构模型进行PLS运算，得出潜变量之间的路径系数、内生变量被解释程度（R
 2
 ）；其次，对该模型进行自助法再抽样运算，求得各路径系数的T值，进而通过t分布函数，求出其所对应的显著性水平P值。为便于分析，将运算结果整理如图6-1所示（鉴于版面整洁，未将控制变量反映在图中，其影响分析见表6-22、附图D-3）。
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图6-1 科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应的结构模型检验结果

（1）心理契约违背的直接效应分析。图6-1显示，退出、建言、忠诚、忽略的R
 2
 值分别为0.189、0.602、0.477、0.485，说明心理契约各维度、组织犬儒主义、团队认同，以及性别、年龄、学历等控制变量对退出、建言、忠诚、忽略方差的解释能力分别为18.9%、60.2%、47.7%、48.5%，其中，影响路径系数、T值及其显著性水平如表6-20所示。其中，除了“激励型契约违背→忽略”的影响路径系数为0.011、“发展型契约违背→忽略”的影响路径系数为0.031，未达显著性水平外，其他心理契约违背维度对因变量的影响路径系数均在不同程度呈现显著性，相应的，支持研究假设H7b、H8b、H9b、H10b、H9c、H8c、H7a、H7c、H8a、H9a。此外，对于表中不显著的影响路径，可能是由于组织犬儒主义及团队认同的完全中介作用所致，因此有待进一步中介检验加以考证。

（2）控制变量的影响分析。社会学、组织行为学研究中，控制变量的作用不可忽视，因此，在检验假设的同时，还需考察控制变量的影响。本研究关于控制变量的测量方法如表6-21所示。

表6-20 心理契约违背直接效应分析结果
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表6-21 控制变量测量方法
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通过运用SmartPLS 2.0结构方程模型软件对图5-2结构模型进行估计，结果如表6-22所示。

表6-22 控制变量分析结果
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续表
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①企业性质对退出、建言的影响路径系数为正，且不同程度达到显著性水平，表明企业性质不同，知识型员工在退出、建言行为上呈现出显著差异性，按照退出和建言出现的频率由高到低依次为民营企业、外资企业和国有企业。

②企业性质对忽略的影响路径系数为负，且在0.05水平上达到显著性水平，表明企业性质不同，知识型员工在忽略行为上表现出显著的差异性，按照出现频率由高到低排序依次为国有企业、外资企业和民营企业。

③企业规模对建言、忠诚、团队认同的影响路径系数为正，且在不同程度上达到显著性水平，表明企业规模不同，知识型员工在这些行为和态度上的表现具有显著的差异性，企业规模越大，知识型员工在这些行为和态度上的表现越凸显。

④企业规模对忽略、组织犬儒主义的影响路径系数为负，且在不同程度上达到显著性水平，表明企业规模不同，知识型员工在这些行为和态度上的表现具有显著的差异性，企业规模越小，知识型员工在这些行为和态度上的表现越明显。

⑤工龄对忽略、组织犬儒主义的影响路径系数为正，且在0.01的水平上达到显著，表明工龄不同的知识型员工在这些行为和态度上的表现具有显著差异性，工龄越长者，越易呈现出忽略和组织犬儒主义倾向。

⑥年龄对忽略的影响路径系数为负，且在0.05的水平上达到显著，表明年龄不同的知识型员工在忽略行为上的表现具有显著差异性，随着年龄增长，其忽略行为呈减少趋势。

⑦岗位对团队认同的影响路径系数为负，且在0.0001水平上达到显著，表明非管理人员较管理人员对团队的认同度低。

（3）中介效应检验。参照第四章第三节中介效应的检验方法，对图5-2中假定的中介作用进行验证，具体分述如下：

①检验未引入中介变量时，自变量对因变量的影响是否达到统计显著性水平。为进行此项检验，本书根据附图D-3的主效应，构建了未包含中介变量的结构模型（见附图D-4）、仅含组织犬儒主义中介变量的结构模型（见附图D-5）、仅含团队认同中介变量的结构模型（见附图D-6），经由SmartPLS 2.0结构方程模型软件对其执行PLS运算，结果如表6-23所示。其中：心理契约违背各维度对退出、建言、忠诚、忽略的路径系数均在不同程度上达到显著性水平，满足中介作用存在的首要条件。

②检验引入中介变量时，自变量对中介变量、中介变量对因变量、自变量对因变量的影响是否达到统计显著性水平。对附图D-3的主效应模型相继执行PLS和自助法再抽样运算，结果如表6-23所示。首先，心理契约违背各维度对组织犬儒主义的路径系数均达到0.0001显著性水平。其次，组织犬儒主义对退出、建言、忠诚、忽略的路径系数均在0.0001水平上达到显著性，但团队认同仅对建言的路径系数达到0.0001水平的显著性，其对退出、忠诚、忽略的路径系数均未达显著，不能满足中介作用存在的前提条件，因此无须继续“心理契约违背各维度→团队认同→退出”、“心理契约违背各维度→团队认同→忠诚”、“心理契约违背各维度→团队认同→忽略”的检验，拒绝假设H15a、H15b、H15c、H17a、H17b、H17c、H18a、H18b、H18c。最后，除了激励型契约违背对忽略的路径系数由未引入中介变量前的0.06*
 变为引入后的不显著、发展型契约违背对忽略的路径系数由未引入中介变量前的0.26****
 变为引入后的不显著，其他心理契约违背维度对退出、建言、忠诚、忽略的路径系数均达到不同程度的显著性水平。但仅凭此研究结果尚不可判定中介作用存在，还需进一步检验自变量对因变量间接影响的显著性。至此，中介作用存在的前提条件检验结束。

③检验引入中介变量后，自变量对因变量的间接影响是否达到统计显著性水平。基于对附图D-3的自助法再抽样运算结果，从原始数据中抽取1000个子样本，经由“自变量→中介变量的路径系数”与“中介变量→因变量的路径系数”两两相乘，解出相应的统计显著性概率P值，如表6-23所示。从中可见，引入组织犬儒主义后，除了发展型契约违背对忽略间接影响的路径系数未达显著（P=0.054＞0.05）以外，其他心理契约违背维度对退出、建言、忠诚、忽略间接影响的路径系数均在不同水平上达到统计显著性，其中对于上一步检验得出的“激励型契约违背→忽略”直接作用路径系数不显著的路径，在此却发现其间接影响路径系数显著（P=0.001＜0.01）。由此认为，“激励型契约违背→组织犬儒主义→忽略”存在完全中介作用、“发展型契约违背→组织犬儒主义→忽略”不存在中介作用，拒绝假设H14a。此外，引入团队认同后，心理契约违背各维度对建言的间接影响路径系数均达显著，由此判定，“关系型契约违背→团队认同→建言”、“激励型契约违背→团队认同→建言”、“发展型契约违背→团队认同→建言”存在中介作用。

表6-23 中介作用检验结果
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续表
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④检验中介作用究竟为部分中介，还是完全中介。如表6-23所示，在引入组织犬儒主义后，除了激励型契约违背对忽略的完全中介作用、发展型契约违背对忽略无中介作用以外，其他心理契约违背维度对退出、建言、忠诚、忽略的路径系数均较未引入组织犬儒主义前有所下降，但仍在不同程度上达到显著，因此认为，这些路径上存在部分中介，相应支持假设H11a、H12a、H13a、H11b、H12b、H13b、H14b、H11c、H12c、H13c。另外，在引入团队认同后，心理契约违背各维度对建言影响的路径系数均较引入前有所下降，并仍呈显著性，因此判定，这些路径上存在部分中介，相应支持假设H16a、H16b、H16c。

⑤中介作用程度分析。从组织犬儒主义中介作用检验结果看，除了组织犬儒主义在发展型契约违背与忽略之间不起中介作用、在激励型契约违背与忽略之间起完全中介作用外，其在其他心理契约违背维度与退出、建言、忠诚、忽略之间均发挥部分中介作用。再就团队认同的中介作用检验结果而言，除了团队认同在心理契约违背各维度与建言之间的中介作用得证外，其在心理契约违背各维度与退出、忠诚、忽略之间的中介作用均不成立。进一步需判断组织犬儒主义、团队认同分别对因变量的影响程度。

基于对附图D-3主效应模型的PLS分析，将引入组织犬儒主义、团队认同前后的R
 2
 值代入公式（4.1），结果为：组织犬儒主义对“退出、建言、忠诚、忽略”、团队认同对“建言”均具弱影响，如表6-24所示。

表6-24 中介作用效果
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二 研究结论与启示

以上研究假设的检验结果如表6-25所示，下面分别对这些研究结果及其管理启示进行阐述：

（一）直接效应检验结论与启示

第一，假设检验得出关系型、激励型、发展型契约违背均对退出具有显著的直接正向影响。可见，当知识型员工感知心理契约违背时会产生退出行为，违背感越强烈，退出行为越凸显。换言之，组织认可、环境适宜、职业定位及规划、工作—生活协调安全等未满足的期望，是直接诱发退出行为的关键因素。由此本研究认为，企业应审时度势地关注知识型员工的个性禀赋及工作性质，无论源于组织大气候抑或具化到团队小环境，都着力营造积极向上、鼓励进取的和谐氛围，给予其施展才能的空间及对其效果加以公正评价的考量系统，将心理干预的重点放到加强软环境、硬发展的管控轨道上，同时结合知识型员工的工作特征、考核效果等，配以相应的激励策略。

第二，假设检验得出关系型、激励型、发展型契约违背均对建言具有显著的直接负向影响。这表明，当知识型员工感到企业在这三方面未尽责任时，会抑制其建设性建言。由此认为，建言是一种环境产物，也即是否有建言的土壤、途径及其后果的效用等，都无形中影响建言行为的显现。正如社会认知心理学所主张的——态度决定行为，组织关系的融洽性、工作安全的可靠性、成长机会的稳健性等成像于心理概念，进而生成行为结果。由此本研究认为，企业应注重与知识型员工之间心理沟通桥梁的建设工程，可尝试以外显性物质激励，辅以积极的人文环境，激发该类员工抒发情怀的主动意识，广纳贤言，以此传导有益于组织—员工价值共赢的正能量。

第三，假设检验得出关系型、激励型、发展型契约违背均对忠诚具有显著的直接负向影响。这说明，知识型员工对企业就此三类责任履行与期望间的认知差距影响其组织忠诚，差距感越大，忠诚度越低。由此认为，知识型员工的工作稳定是企业长足发展的必要条件，因其异动所导致的人力资本消耗无疑极大地有损于企业效果。因此，企业应在谋求战略布局与经营绩效的同时，加强对知识型员工心理动态的关注，结合自身资源条件，以“先工作激励、携关系维护、促长远发展”为原则，构筑企业与知识型员工之间健康的心理维系基础，进而干预和督导该类员工的企业忠诚建设。

第四，假设检验得出关系型、激励型契约违背对忽略具有显著的直接正向影响。这表明，知识型员工对企业就组织—员工关系责任与工作—激励责任履行的认知和评价影响其对工作事件、企业政策等信息的关注程度和工作努力，评价越低，越倾向于忽略。然而，企业就职业发展、成长机会、学习培训等责任履行与知识型员工的忽略不存在显著相关性。基于此，本研究认为，关系型和激励型契约违背是导致知识型员工产生忽略行为的主要致因。现代企业管理中，决策是一项融入了多元化智慧和多角度资源的系统工程，其间不仅需要科学的信息集成和严谨的产能分析，更有赖于合理的臆想空间和严谨的虚拟假设，这种包罗了真实世界与虚幻仿真的有机体，在对客观翔实的研究过程提出严格要求的同时，又强调了主观多视角的思想交融，正如颇具功效的决策工具“头脑风暴”、“QC小组”所倡导的，群体决策对于决策系统的优化和决策品质的改善都具有不可估量的作用。此外，知识型员工所禀赋的思维多元化和思想活跃性等，也为企业决策提供了良性运行的土壤。因此，企业应加强对知识型员工忽略行为的关注力度，力求透过该行为发现潜藏在表象下的管理问题，激发知识型员工的工作努力和主动投入，此间，营造积极的工作氛围、主导合理的绩效考核、设置清晰的胜任力模型、确保安全的工作保障等策略无疑是富有成效的心理干预举措。

（二）中介效应检验结论与启示

第一，假设检验得出，组织犬儒主义在发展型契约违背与忽略之间不起中介作用、在激励型契约违背与忽略之间起完全中介作用，除此之外，组织犬儒主义在其他心理契约违背维度与退出、建言、忠诚、忽略之间均起部分中介作用。这与直接效应的检验结果不谋而合，也即，前述已证实发展型契约违背对忽略的直接影响路径不显著，这直接导致组织犬儒主义在两者间中介作用存在的前提条件不成立。同时，从组织犬儒主义发挥的部分中介作用来看，其他心理契约违背维度会经由两条途径影响退出、建言、忠诚、忽略行为：其一，经由对组织的犬儒主义态度进而表征为行为反应；其二，直接诱发行为反应。受此启发，本研究认为，正如社会认知心理学的主旨——态度是行为的驱动源，对行为的把控可通过对态度的诱导和干预来实现。此外，知识型员工所禀赋的知识和智慧元素也使其独具思想多元化和思维灵活性。由此，对于该类员工的管理更应加强对其心态的监督和引导，即除了对包含职业发展、组织关系、工作激励特质的心理契约品质投以关注以外，还可通过该类员工对组织政策、管理实践等信息的反馈形式及内容，洞察其心理图式及动向，经由施加心理干预的途径，减缓甚至规避该类员工对企业的消极态度及其所引发的负面行为。除此之外，企业尤其要关注组织犬儒主义在激励型心理契约违背与忽略间的完全中介作用，即员工因对组织就工作激励责任履行的负面评价而导致的消极忽略可经由其对组织的犬儒主义态度完全冲淡。受此启发，管理实践中应着重加强对员工的组织犬儒主义态度的调控，通过将这种态度控制在最低水平，最大限度地减少出现忽略行为的可能。同时还应注意到，组织犬儒主义在发展型心理契约违背与忽略间无中介作用，对此效应的管窥，有助于企业整合资源，有的放矢地部署管理策略。

第二，假设检验得出，团队认同仅在心理契约违背与建言之间起部分中介作用，该结果主要由团队认同对退出、忠诚、忽略的直接影响路径系数未达显著性水平所致。这表明，知识型员工在发生心理契约违背时，会通过两条途径产生建言——心理契约违背经团队认同感间接作用于建言、心理契约违背直接导致建言。对于前者，知识型员工对所在团队的认同感会牵制其因对组织所履行的职业发展、关系维持、支持关怀、工作激励等责任的认知和评价而产生的建言行为。换言之，团队认同感在此关系体中充当了一个部分逻辑阶梯，使得知识型员工由对这三种组织责任履行的主观认知而产生负面情绪时，部分通过其对所在团队认可度转化的途径，作用于建言行为。对于后者，知识型员工因对组织履行责任的主观评价而形成的负面情绪，直接削减建言行为。基于此，本研究认为，由于团队组合模式对科技型中小企业管理效能至关重要，加之该模式处于科技型中小企业运行体系的基本单元，因此该类企业应着重关注团队文化宣导及团队建设活动，通过团队文化的作用，助力知识型员工的组织社会化，强化其团队意识。同时，企业还应结合知识型员工的个性禀赋，构建融知识共享、信息沟通为一体的和谐空间，尝试通过营造饱含融洽氛围、畅通学习的自成长机制，建立建言的响应机制，消除其心理阴霾，疏导其因对组织不满所产生的负面情绪，搭建起企业与员工之间信息互动、价值共赢的心理沟通桥梁。此外，企业也应注意到团队认同在心理契约各维度与退出、忠诚、忽略间无中介作用，尤其应关注导致该结论的前因——团队认同对退出、忠诚、忽略无直接影响，并以此作为团队建设策略的参考依据，集中优势资源，充分发挥团队认同在建言驱动机制中的推动作用，提高管理资源有效利用率。

表6-25 研究假设检验结果
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续表
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本章小结

本章是对科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应理论模型的验证，鉴于样本收集过程和分析方法与第四章的相关工作同步进行，因此本章未对其中重复部分予以赘述。总体而言，本章开展了测量问卷编制、前测、正式调研、假设检验及研究结论的分析和讨论，主要工作包括：

第一，基于前述科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应理论模型，通过文献梳理、专家商榷等方式，编制了潜变量的初始测量问卷。进而经由前测分析过程，运用SPSS 17.0软件，借助CITC纯化、信度系数法、探索性因子分析等技术，对初始问卷进行修正和整理，最终形成可供实证性分析的测量问卷。

第二，通过选取16家典型科技型中小企业知识型员工进行问卷调查，共收集有效问卷419份，采用SmartPLS 2.0结构方程模型软件对科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应结构方程模型的测量模型进行评价，以检验模型中关键变量的统计性信度和效度指标，确保测量问卷可切实反映拟测变量的心理特质。

第三，基于以上测量模型的评价结果，继续采用SmartPLS 2.0结构方程模型软件对上述主效应结构方程模型的结构模型进行测度，以验证模型中嵌套的各项研究假设，包括：心理契约违背各维度对退出、建言、忠诚、忽略的直接效应讨论；组织犬儒主义、团队认同分别对心理契约违背各维度与退出、建言、忠诚、忽略间关系的中介效应讨论；控制变量作用关系的讨论，检验结果汇总见表6-25。

第四，结合科技型中小企业的管理情境及其知识型员工的工作特征，针对上述研究结论进行深入讨论，在建构理论的同时，对管理实践提出对策与建议。


第七章 科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应个案研究

为更加深入地阐释科技型中小企业知识型员工心理契约违背与其后置变量之间的作用关系，本章选取具有一定行业代表性的科技型中小企业为样本来源，采用验证性案例研究策略，进一步印证前文得出的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型，借此提出管理启示与对策建议。

第一节 研究设计与分析方法

一 研究设计方案

按照案例在研究成果中所起的作用进行划分，可将相应研究模式分为验证性、探索性和描述性三类。其中，验证性案例研究模式是在既有理论模型的基础上，凭借深入的解析或剖析关键变量间的联结关系而开展的研究，可以“理论建构先行+案例验证后述”的形式展开。具体而言，验证性案例研究通常基于由翔实的理论分析、严谨的实证讨论等过程所搭建的理论分析框架，选取与其相匹配的典型案例加以验证讨论，旨在求证此框架的可靠性与有效性。探索性案例研究模式着重于对以某种现实场景或客观现象等为背景的探析，适合挖掘新创性理论模型，可采用“案例探索先导+理论升华结尾”的研究方案。就具体运作过程来看，此研究模式通常由研究问题入手，通过对具有一定代表性案例的探索性解析，提炼出具有某种创新性意义的概念模型，进而再辅之以相应的理论升华。而描述性案例研究模式则旨在通过对人物、事件等情境因素的客观描述，来解读隐藏在现象背后的问题，在实际运用方面可以理解为“以扎根理论为技术支撑的案例研究方法”。顾名思义，在运用过程中，该案例研究模式秉承扎根理论作为其技术路线的引导思想，凭借对典型人物、事件等情境因素的客观叙述，发现新问题，直至揭示问题的实质。可以说，探索性和描述性案例研究模式均基于扎根理论的思想，多用于创建新理论、发现新现象、揭示新问题，相对而言，验证性案例研究模式更关注对现有理论命题的检验，这种设计思想在验证理论模型，并对现实发现进行理论升华的过程中，促进了理论和实践的相互结合，这也正是案例研究的魅力所在。

此外，就案例研究效度而言，单案例研究选择对象的标准是具备典型性的个案，以助力于理论的深耕。鉴于此，考虑目前我国科技型中小企业发展现状，为获取稳健、可靠的信息来源，本章基于以下原因，采取单案例研究设计方案：①前文已就科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应开展了较为深入的理论演绎和实证归纳，辨析出相应的心理契约违背主要后置因素及其关联作用机制；②目前就科技型中小企业知识型员工心理契约违背问题的案例研究之路尚有待深化；③出于取样代表性的考虑，本章遴选了两组分析单位，即管理人员和专业人员，有助于从不同角度解读知识型员工的心理图式；④无论就经营绩效抑或管理效能而言，在某种程度上，案例企业均在业内具有代表性，其案例研究结论对其他企业来说具有一定启示；⑤研究团队由3人组成，他们不仅熟悉案例企业的人力资源管理政策，在业内也积累了一定研究资源；⑥为增加单案例研究的信度，研究团队制订了详尽的研究计划，旨在保证研究问题的清晰化、研究框架的系统化、数据来源的可靠性、调研程序的合理性、分析方法的严谨性、研究报告的有效性。

基于以上分析，为进一步提高前文所阐释的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型的建构效度，本章采用面向典型案例样本的验证性案例研究模式，以期通过对理论模型有效性的检验过程，更加深入地理解理论模型与管理实践的契合性，从理论层面提出有助于管理政策与实践活动的启示及建议。

二 研究方法选取

根据研究方法论的三角验证原则，任一种研究方法均存在局限性，而通过运用多种研究方法对同一研究问题的阐释则可解决此问题。本章以验证性案例研究策略为主线，贯穿以定量和定性研究过程，其中前者将结合具体研究需要，辅以相应的分析方法。以期通过定性数据的量化处理，客观、审慎地归纳出变量的特质和属性以及关键变量之间的内在关联。以下将着重介绍本章运用系统仿真学的初衷及其研究工具。

系统仿真学源于系统研究范畴，经常借助系统分析框架对真实世界中潜在的系统组织或者对出于某种目的所设计的系统结构进行实验，通过设置、调整、读取数据之间的作用关系，达到优化系统效能的目的。其中，仿真则是基于分析模型，将处于某层次的不确定性因素转化为对既定目标的预测，常通过计算机来实现。通过对既定系统模型的仿真过程，可揭示特定对象之间的潜在关系、特定属性、运行规律等，也即通过对已知现象的预测来探析未知。该项技术已于20世纪初期开始应用，当时主要运用在水利、航空、机械等领域，随着计算机技术的迅猛发展，以其为载体的仿真技术也取得了快速进步，如应用范围扩大至医学、军事、经济等自然与社会科学领域，且用于仿真技术的计算机软件也应运而生，并逐渐被应用到各个学术和实践项目当中。可以说，仿真技术尤其适合对处于某层次上理论模型效果的检验，实现在已知的基础上预测未知的功能。借此，本章秉承仿真理念，以期通过虚拟环境中变量之间作用关系的讨论来验证前文得出的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型。这既是基于三角验证方法论的深入检验，也是对理论模型之实践性能的进一步研讨。

那么如何对理论模型进行校验呢？在系统仿真学领域，一款应用软件被广为推崇——MATLAB，又称“矩阵实验室”，是由美国MathWorks公司研制而成的商业数学软件，主要面向科学研究、工程研制等基于数理分析的学科领域，用于算法开发、数据可视化、数据分析及数值计算等高级计算语言和交互式运行环境，集数据分析、矩阵运算、结果可视化等线性和非线性于一体的包含系统建模和仿真实验的全面解决方案。20世纪80年代以来，该软件不断受到诸多研究人员的青睐，其功效已得到广泛共识，时至今日，随着系统仿真技术的发展，该软件也日渐成为国际控制领域的标准计算软件。鉴于该软件在数值和符号计算、系统模型分析、系统效能预测等方面的强大优势，本章以此作为分析工具，期望借助其强大的数学建模、矩阵运算、图形可视化等功能及其数理严谨性、逻辑缜密性的分析手段，进一步验证前文构建的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型。

第二节 企业背景与数据来源

Yin（1981）提出，案例研究属非抽样研究，应结合使用目的抽样和理论抽样。本章研究对象为科技型中小企业知识型员工，案例选取标准参见第三章第三节。以下着重介绍样本企业的背景。

一 企业背景

A企业是以高科技产品的研发、制造、销售为主营业务的科技型中小企业，自2002年成立以来，以做“技术领先型”企业为定位，坚持高清化、行业化、集成化的发展方向，形成了独具特色的“以一站式服务的品牌形象提供从前端到后台、从硬件到软件的全智能化产品线”。企业一直致力于推动行业发展，是中国软件百强企业、国家规划布局内重点软件企业、国家火炬计划重点高新技术企业，目前已承担过国家发改委高新技术产业化项目、国家重点新产品、国家科技支撑计划项目等国家级科研专项，形成了集“产品管理、信息流通、规范运作”三位一体的运营中心。就人员管理而言，在以“敬业乐群、诚信求实”为核心理念的价值观倡导下，企业逐渐积累了业界领先的技术人员和服务团队，搭建起以核心层为首、以骨干层为中坚、以年轻力量为补充的人才梯队建设体系，其中骨干层占该体系中的绝大多数。基于企业发展战略的前瞻性及其综合竞争力，即便面临外部环境变迁，相对同业其他企业而言，企业核心层和中坚层人员的异动水平仍相对平稳。

二 数据来源

遵循Yin（1981）提倡的案例研究规程，本研究严格制定了案例资料的收集内容及方式，同时按照Eisenhardt和Graebner（2007）主张的三角证据源法则，在收集案例资料的过程中，尤其注意对多元数据源的汲取，如表7-1所示。

表7-1 案例研究数据来源
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调研过程中的所有受访者均符合本书对于知识型员工的界定标准，所有问题均围绕“心理契约违背效应”这一主题，具体访谈过程将在下文详述。

需要说明的是，鉴于第六章采用问卷调查法围绕科技型中小企业知识型员工的心理契约违背效应进行了讨论，其中严格按照社会学及社会统计学的规程对调查问卷的质量进行了把控，加之案例企业的管理情境、人员结构等背景信息与前文研究对象类同。因此，下文直接采用第六章编制而成的调查问卷，开展案例研究工作。

第三节 案例分析与结果讨论

一 心理契约违背效应的定量分析及讨论

（一）数据的收集及整理

本研究采用问卷调查法收集定量分析工作所需的数据信息，根据社会学研究的基本原则，在开展量化研究工作之前应对测量工具和数据质量进行监控，同时鉴于前文已就相关调查问卷的编制和运用进行了严格把关，因此本研究将采用之，并按照社会统计学的规程监督数据质量。

1.数据特征统计分析

通过与案例企业取得联系，共发放问卷80份，回收77份，删除填答不符合要求的问卷后，实际回收有效问卷71份。从收集数据的最大值、最小值、平均值和标准差来看，问卷填答无不合理现象，且离散程度不大。

2.无应答偏差检验

鉴于本研究在回收和整理调查问卷时，删除了填答不符合测量要求者，其中存在无应答样本，因此有必要对收集到的数据进行无应答偏差检验。为此，以发出问卷之后30天为限将全部回收问卷分为前后两组，采用SPSS 17.0软件的独立样本t检验法分别对这两组问卷数据在性别、年龄、工龄等描述性统计变量上进行检验，结果显示两组数据在这些特征变量上的均值差异未达到统计意义上的显著性水平（P＞0.05），由此认为，无应答偏差问题可忽略不计。

3.共同方法偏差检验

共同方法偏差是社会学、组织行为学、心理学等研究中难以避免的一种系统性变异，尤其对以自陈式为主要数据收集方式而言，该问题更为突显，因此在进行数据的正式分析之前，需要对收集到的数据进行该偏差程度检验。本研究遵照第四章第三节所阐述的做法，以调查对象的工龄为标记变量进行分析，结果显示，在删除此标记变量共变作用前后，研究变量之间相关系数的差异性未达统计意义的显著性水平（P＜0.05），因此就统计有效性而言，共同方法偏差不足以影响本研究，可忽略不计。

（二）数据的分析及讨论

1.数学模型的构建

在经由上述分析步骤确保所收集数据的有效性之后，接下来采用MATLAB 7.0软件探讨研究变量之间的影响关系。前文已就本研究的定量分析思路进行了阐述，也即借助仿真学研究理念，通过构建反应变量之间逻辑关系的基础模型，进而再转化为程序可识别的映像模型的途径，对第六章得出的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型进行验证。

MATLAB意为“矩阵实验室”，从表意看，足可见其在数学分析领域的强大功能。按照其运行要求，应首先将概念模型转化为程序可识别的数学模型。具体到第六章得出的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型，其中包含诸多直接效应和间接效应，从前者来看，实则为一个线性方程组，该方程组中每个程式表示自变量对因变量的影响路径。由此直接效应可通过以下途径来检验：

自变量对因变量的直接效应所构建的一元线性方程模型为：
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式中，Y
 表示实际因变量，[image: ]
 表示理论因变量，[image: ]
 表示实际因变量均值，X
 表示实际自变量，[image: ]
 表示实际自变量均值，t
 表示b
 1
 的显著性判断统计量，n
 表示样本量，自由度为n
 -2。当t
 值对应的显著性概率P值＜0.05时，表明t
 值达到统计显著性水平，也即自变量对因变量影响的路径系数显著；反之，则t
 值未达到统计显著性水平，即自变量对因变量影响的路径系数不显著。

另外，根据第四章所述中介效应的检验法则，中介效应的存在应满足条件：①未引入中介变量时，自变量对因变量影响的路径系数显著；②引入中介变量时，自变量对中介变量影响的路径系数显著、中介变量对因变量影响的路径系数显著，同时自变量对因变量影响的路径系数相比未引入中介变量时减弱或者变为不显著；③引入中介变量时，自变量对因变量间接影响的路径系数显著。对此，温忠麟等提出，当引入中介变量时，中介变量对因变量影响的路径系数显著，且自变量对因变量间接影响的路径系数也显著，则表明自变量对中介变量影响的路径系数显著，此时的间接效应即中介效应；反之，若中介变量对因变量影响的路径系数显著，但自变量对因变量间接影响的路径系数不显著，则自变量对中介变量影响的路径系数必不显著，中介效应不存在。徐云杰（2011）在总结以往理论和文献的基础上，强调了在引入中介变量前，自变量对因变量直接影响的路径系数以及引入中介变量后自变量对中介变量直接影响、自变量对因变量间接影响、中介变量对因变量直接影响的路径系数，对于判定中介效应的重要作用，并从实证角度给出辨析中介效应的分析程序。

基于以上分析，本研究梳理出中介效应的检验流程，如图7-1所示。其中，a
 为引入中介变量后自变量对中介变量直接影响的路径系数，b
 为引入中介变量后中介变量对因变量直接影响的路径系数，c
 ′为引入中介变量后自变量对因变量直接影响的路径系数，c
 为未引入中介变量时自变量对因变量直接影响的路径系数，a
 ×b
 为引入中介变量后自变量对因变量间接影响的路径系数。
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图7-1 中介效应检验流程

由此，中介效应检验可在公式（7.1）至公式（7.6）基础上构建如下多元线性方程模型，并遵照最小二乘算法思想进行参数估计：
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求解b
 
j

 ：∑（Y
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 0
 、b
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 、…、b
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 求偏导数，并令其等于零，加以整理得到p
 +1个方程式，对此方程组求解得出b
 0
 、b
 1
 、…、b
 
j

 。（7.8）
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式中，p
 表示X
 的个数，自由度为n
 -p
 -1。

换言之，对于中介效应的检验，除了运行公式（7.1）至公式（7.6）以外，还需比较引入中介变量前后自变量对因变量影响的路径系数b
 
j

 （j
 =1、2、…、j
 ）的变化（增大/减小）及其显著性水平t
 ，这可由公式（7.8）至公式（7.11）求解。

接下来，将以上数学模型转化为程序可以识别的映像模型，编写程序如下：

（1）直接效应检验程序。

第一步，执行程序：（7-1）

＞＞ cftool


第二步，执行程序：（7-2）

＞＞ y
 =b
 1
 ×x
 +b
 0


＞＞ s
 2
 =（y
 1
 -y
 ）.^2/69

＞＞ s
 22
 =sum
 （s
 2
 ）

＞＞ b
 2
 =（x
 -x
 0
 ）.^2

＞＞ bb
 2
 =sum（b
 2
 ）

＞＞ m
 =sqrt
 （s
 22
 /bb
 2
 ）

＞＞ t
 =b
 2
 /m


（2）中介效应检验程序。

第一步，执行程序（7-1）、程序（7-2），以检验未引入中介变量时自变量对因变量影响的路径系数（c
 ）是否显著。若显著，则继续中介效应检验，否则终止检验。

第二步，执行程序（7-1）、程序（7-2），以检验自变量对中介变量影响的路径系数（a
 ）是否显著。若显著，则继续中介效应检验，否则终止检验。

第三步，检验引入中介变量时自变量对因变量间接影响的路径系数（a
 ×b
 ）与中介变量对因变量直接影响的路径系数（b
 ）是否显著。①若都显著，则进一步判断自变量对因变量直接影响的路径系数（c
 ′）是否显著；若显著，且c
 ′＜c
 ，则判定存在部分中介；若不显著，则为完全中介。②若任一路径不显著，则判定中介作用不存在。

对于路径系数（c
 ′）的检验程序为：（7-3）

＞＞ x
 0
 =ones
 （71，1）

＞＞ x
 1
 =X
 01


＞＞ x
 2
 =X
 02


＞＞ B
 =［x
 0
 ，x
 1
 ，x
 2
 ］

＞＞ A
 =linsolve
 （B
 ，y
 1
 ）

＞＞ y
 = b
 1
 ×X
 01
 +b
 2
 ×X
 02
 +b
 0


＞＞ s
 2
 =（y
 1
 -y
 ）.^2/68

＞＞ s
 22
 =sum
 （s
 2
 ）

＞＞ X
 001
 =sum
 （X
 01
 ）

＞＞ X
 011
 =X
 001
 /71

＞＞ b
 1
 =（X
 01
 -X
 011
 ）.^2

＞＞ b
 11
 =sum
 （b
 1
 ）

＞＞ s
 3
 =s
 22
 /b
 11


＞＞ s
 4
 =sqrt
 （s
 3
 ）

＞＞ t
 = b
 1
 /s
 4


对于路径系数（b
 ）的检验程序为：（7-4）

＞＞ y
 =b
 1
 ×X
 01
 +b
 2
 ×X
 02
 +b
 0


＞＞ s
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 =（y
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 -y
 ）.^2/68

＞＞ s
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 =sum
 （s
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 ）

＞＞ X
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 =sum
 （X
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 ）

＞＞ X
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 =X
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 /71

＞＞ b
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 =（X
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 -X
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 ）.^2

＞＞ b
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 =sum
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 ）

＞＞ s
 3
 =s
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 /b
 22


＞＞ s
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 =sqrt
 （s
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 ）

＞＞ t
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 2
 /s
 4


对于路径系数（a
 ×b
 ）显著性的计算公式为：
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查阅t
 对应的统计显著性概率P值，得出路径系数（a
 ×b
 ）的显著性水平。

2.数学模型的检验

表7-2 心理契约违背直接效应检验
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表7-3 心理契约违背中介效应检验
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基于上述检验流程，本研究采用MATLAB 7.0软件对第六章验证得出的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型进行验算，具体分述如下：

（1）直接效应的检验。如表7-2所示，除了阴影部分（发展型契约违背→忽略）的路径系数未达统计意义上的显著性水平以外，其余各条影响路径均不同程度呈现显著性。同时，心理契约违背各维度对退出和忽略均具有正向作用，而对建言和忠诚则表现出负向作用。该结果与第六章理论模型的验证结论相一致。此外，表7-2还显示心理契约违背各维度对组织犬儒主义和团队认同影响均不同程度呈现统计显著性，其中，对组织犬儒主义具有正向影响，对团队认同则具负向影响。该结论可作为进一步检验组织犬儒主义、团队认同在心理契约违背各维度与因变量之间中介作用的前提条件。

（2）中介效应的检验。如表7-3所示，除了在激励型契约违背与忽略之间的完全中介、在发展型契约违背与忽略之间不具中介以外，组织犬儒主义在其他心理契约违背维度与退出、建言、忠诚、忽略之间具有不同程度的部分中介作用。同时还发现，团队认同在心理契约违背各维度与建言之间具有不同程度的部分中介作用。该结果与第六章科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应理论模型的验证结论不谋而合，由此进一步印证该类员工心理认知与评价的组织反应机制，也即其心理契约失衡不仅直接导致负面行为，还经由其对组织的犬儒主义态度的过滤，不同程度地间接作用于退出、建言、忠诚、忽略行为，以及通过其对所在团队的认同感间接作用于建言行为。

二 心理契约违背效应的定性分析及讨论

鉴于案例企业要求，此项研究工作旨在更好地理解科技型中小企业知识型员工的心理契约状态以及该类员工在发生心理契约违背后的组织性反应机制。受访者基本情况及访谈提纲如表7-4、表7-5所示。

表7-4 受访者基本信息
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表7-5 访谈提纲
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（一）心理契约违背的直接效应分析

表7-6 心理契约违背直接效应的编码分析（一）
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续表
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续表
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表7-7 心理契约违背直接效应编码的一致性信度
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访谈中发现，由于受访者所禀赋的人口学特征存在差异，致使其在回答问题时多少会受生活背景、工作经历、教育背景等影响，致使其回答问题的开放性、延展性、翔实性等均有所不同。对此，本研究在征得受访者同意的前提下，对访谈过程予以录音（如遇部分受访者不支持录音时，就改为笔录），访谈结束后，由两位研究人员分别整理，并借助Nvivo 9.0软件进行关键概念的内容编码工作。由于前文已通过内容分析、定量研究方法提炼出相应概念，因此本次编码过程中对于访谈记录与前述内容近似者均沿用前文的概念名称，对前文中未出现的概念，则结合理论文献，经研究人员协商一致后，确定其概念命名。照此工作步骤，最终抽取出67个主要内容节点，如表7-6所示。经由公式（3.1）对编码信度进行检测，结果如表7-7所示。

表7-7各级目录编码的R
 值均＞0.6（在探索性研究中，要求信度系数≥0.5，0.6以上则较佳）。因此，本次编码的一致性信度满足统计要求。

再从编码效度检验看，2名研究者共编码406个节点，经与两位专家商量，最终确定381个节点。经由公式（3.2）计算得出，279个节点的CVR
 =1，64个节点的CVR
 =0，其余节点的CVR
 =-1（当所有专家都判定编码内容不适宜时，CVR
 =-1；当判定编码内容适宜与不适宜的专家人数相等时，CVR
 =0；当所有专家都认为编码内容适宜时，CVR
 =1）。因此，本次编码结果符合效度检验标准。

此外，如图7-2所示的概念统计频次排序，当知识型员工发生心理契约违背后，会产生一系列负面态度和行为，按频次均值由高到低依次为：工作满意度（31.44）、组织承诺（28.67）、团队认同（13）、退出（12.25）、组织犬儒主义（9.64）、忠诚（8.7）、忽略（8.25）、工作投入（7.3）、建言（7）、危机意识（5.73）、组织公民行为（5.32）、工作倦怠（5.2）、幸福感（4.5）。该结果中除“工作投入”、“工作倦怠”、“幸福感”、“危机意识”未提及以外，其他概念均包含在前文的探讨内容当中。同时，从频次均值的排序来看，新提取概念的频次均值都低于前文论证模型中的关键变量，由此可以认为，前文得出的科技型中小企业知识型员工心理契约主效应模型涵盖了该类员工在发生心理契约违背后的主要工作态度和行为结果。
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图7-2 心理契约违背直接效应的编码分析（二）

（二）心理契约违背的间接效应分析

表7-8 心理契约违背间接效应的编码分析
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除了对心理契约违背直接效应进行研究外，本研究还借助Nvivo 9.0软件，采用内容分析法中关系节点的编码技术对该影响过程中可能存在的间接效应进行了分析，结果如表7-8所示。鉴于前文已提出科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型，并就模型中关键变量之间的作用关系进行了论证，且由表7-6得知，当知识型员工发生心理契约违背时，退出、建言、忽略、忠诚在其工作态度和行为表现中尤为突出。因此，本研究主要围绕这四者探讨心理契约违背效应的作用机理问题。

由表7-8，心理契约违背直接导致退出、建言、忽略、忠诚、组织犬儒主义、团队认同等，且组织犬儒主义在心理契约违背与其他因变量之间具有不同程度的中介作用，团队认同在心理契约违背与建言之间起中介作用。另由公式（3.1）和公式（3.2）检验得出，各关系节点编码的信度和效度均达到统计分析要求。该结论与本研究定量分析结果不谋而合。由此既从定性分析的角度进一步提高了上述定量研究结果的外部效度，又再一次印证了前文所构建模型的稳健性。

（三）缓解心理契约违背问题的定性分析

访谈中，除了围绕科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应与受访者进行沟通以外，还进一步就“如何规避或消除知识型员工的心理契约违背？”征询了受访者的意见与建议，并在征得受访者同意的前提下进行了录音。访谈结束后，由两位研究人员分别运用Nvivo 9.0软件进行编码，对于在编码过程中不明确的事宜，均由双方协商一致后确定，全部编码完毕后，共提炼出56个变量，结果如表7-9所示。经检验，编码的信度和效度均符合研究要求，可用于实证性分析。具体编码信度的检验流程同于第七章第三节相关分析步骤，检验结果如表7-10所示。

表7-10中，各级目录编码的R
 值均＞0.6（在探索性研究中，要求信度系数≥0.5，0.6以上则较佳）。因此，本次编码的一致性信度满足测量要求。

再从编码效度检验看，两名研究者共编码401个节点，经与两位专家商量，最终确定368个节点。经由公式（3.2）计算得出，274个节点的CVR
 =1，73个节点的CVR
 =0，其余节点的CVR
 =-1。因此，本次编码的内容效度达到测量标准。

按照概念频次均值的对比分析结果（见图7-3），其中受访者对于减少知识型员工心理契约违背问题的建议按照统计频次由高到低依次为外部培训（4.5）、职业生涯规划（4.4）、内部培训（4.17）、沟通机制建设、知识型团队建设（3.8）、工作环境（3.15）和薪酬福利体系。可以说，对于科技型中小企业知识型员工而言，自身职业成长、自我价值提升是其最侧重的心理诉求，影响员工个体综合实力的提升及其对自身执业水平的衡量；组织沟通、团队氛围、工作环境等是该类员工赖以生长的职业空间，影响该类员工的工作舒适感及其与组织关系的品质；而薪资福利体系作为工作与生活常态化的基本保障也不可或缺，该类员工将在此基础上，权衡与谋划个人的利弊得失。对此，几位受访者普遍认同：“发展不仅是机遇，更是被认可。一旦被认可，自身价值实现、职业晋升等便接踵而至，随之而来的待遇、环境等‘一揽子’组合，发展实则为这诸多因素的集大成。发展的前提是满足生存之必需，而生存的长远目标还是求发展，这些相辅相成。”基于此，本研究认为，企业应顾此失彼，将关注核心员工的心理诉求和职业愿景作为人力资源战略规划的重要组成部分，构筑起“以薪酬福利为保障、以组织—员工关系为枢纽，最终实现组织—个人目标的事业共生与成长体系”。

表7-9 心理契约违背规避或消除策略内容分析（一）
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续表
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表7-10 心理契约违背规避或消除策略的编码一致性信度
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图7-3 心理契约违背规避或消除策略内容分析（二）

第四节 研究结论与管理启示

一 研究讨论与结论

（一）心理契约违背直接效应的研究讨论与结论

定量分析显示，当知识型员工发生心理契约违背后，会不同程度导致退出、建言、忠诚、忽略、组织犬儒主义、团队认同的态度和行为。其中，心理契约违背程度越大，退出、忽略、组织犬儒主义的反应越强，而建言、忠诚、团队认同的反应越弱；反之则相反（其中，发展型契约违背对忽略不具有直接影响）。同时定性分析还发现，4位受访者不同程度地支持此影响关系。该研究结论再一次印证员工正向心理图式与积极工作表现的正相关性，以及与消极工作表现的负相关性。

从以往文献看，Shore和Tetrick（1994）的研究发现，雇员对心理契约违背的潜在反应多为申诉、缄默、退却、破坏、离职。Turnley 和 Feldman（2000）的实证研究得出心理契约破裂（或违背）致使员工产生退出、申诉、忽略行为增多，同时组织忠诚度下降。Othman 等（2005）推论出组织对雇员失约会导致后者产生一系列消极后果，如低组织承诺、低组织满意度、低组织公民行为、高退出、高抱怨等。Anderson和Bateman（1997）在解析组织犬儒主义时得出因组织不公正所导致的雇员心理契约违背会增进员工对组织的犬儒主义。Johnson和O’Leary-Kelly（2003）针对员工心理契约违背与其对组织犬儒主义的正相关性予以了系统证实。Kickul等（2001）在探讨雇员心理契约违背效应特征时提出，关系型心理契约违背与反公民行为、反组织认同、低情感承诺、高离职意愿正相关。我国学者魏峰等（2006）在对企业管理人员心理契约违背导致的组织性反应实证研究中也发现，基于心理契约违背的不同维度，管理者的行为表现相应有所不同，如管理维度与退出和忽略呈正向影响、与忠诚和建言呈负向影响；交易维度与退出呈正向影响、与建言呈负向影响；关系维度与忽略呈正向影响。

对于“心理契约违背对积极组织性反应的负向作用、对消极组织性反应的正向作用”结论，受访者多表示赞同。其中，受访者B直言：“新创企业存在粗犷管理现象，但随着市场理性化，如今企业逐渐意识到员工心态对于企业效果的重要性，所以各家在管理上除了保持自身本色以外，也会有意识地学习别家的长处。例如人力部门总是寻找机会参加一些论坛，借机把脉业界人力资源管理的前沿动态，希望嫁接先进的管理理念，以推动企业和员工关系的良性发展。”此外，知识型员工对企业的期望、对职业的诉求、对工作的价值观都影响其态度和行为。受访者D自从业以来一直从事销售工作，他说：“随着市场变化，行销逐渐成为市场和品牌建设的主流途径。对于营销管理人员来说，必须随行就市。所以此时，管理人员的内心深处易产生矛盾感，作为直线领导，若察觉不到或者视而不见，这种矛盾感就会蔓延升级，私下抱怨、工作不积极、工作不协调等便接踵而至，直接波及整体业绩。以自己服务过的1家企业来看，这是销售管理者在团队建设中需要关注的重要问题。”

综合以上分析，基于科技型中小企业经营管理所独具的情境特殊性，当知识型员工感知到心理契约违背后，会产生消极的工作态度和行为，其中尤以退出、建言、忽略、忠诚、组织犬儒主义、团队认同最为凸显，但员工对于组织就发展型责任履行的低评价并不直接导致其忽略行为，该结论既丰富了心理契约违背组织性反应机制的理论建构，也为管理活动中员工的心理干预策略提供了实践启示。这种反应机制在行业内具有一定普适性。

（二）心理契约违背中介效应的研究讨论与结论

从上述定量与定性分析来看，组织犬儒主义在心理契约违背各维度与退出、建言、忠诚、忽略之间具有不同程度的中介作用，且团队认同在心理契约违背各维度与建言之间也具有部分中介作用。该结论进一步印证了科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型。

为更加深入地解读心理契约违背与其态度和行为效应之间的作用关系，本书特就此查阅相关文献并发现，关于心理契约违背感知与其后果之间的讨论并不鲜见。Anderson和Batemem（1997）的研究显示，组织犬儒主义导致低职外绩效。Dean和Brandes（1998）、Abraham（2000）的研究均得出员工对组织的犬儒主义态度与低组织承诺的正相关性，前者同时还发现高组织犬儒主义与低职内绩效的正相关性。Abraham（2000）认为，高组织犬儒主义与低工作投入、低工作满意度具有正向作用关系。Feldman（2000）发现高组织犬儒主义易导致员工对组织的低信任、低工作努力、低忠诚、高退出、高忽略。Johnson和O’Leary-Kelly（2003）提出，组织犬儒主义的情感面向和信任面向均负性影响情感型组织承诺和工作满意度。James（2005）也发现组织犬儒主义与组织公民行为的反向作用关系。我国研究者在就员工心理契约破裂（和违背）与其行为的作用机制讨论中发现，组织犬儒主义在员工心理契约破裂（和违背）与其退出、建言、忠诚、忽略行为之间均起部分中介作用。另外，以心理契约为分析框架，通过对知识型员工心理契约感知与其态度行为作用机理的讨论得出，基于社会认同理论，知识型员工会逐渐形成对团队的依赖性，这种依赖性会进一步影响员工心理契约与其所表现的态度行为之间的作用关系。

此外，多数受访者不同程度地认同，组织犬儒主义、团队认同在知识型员工心理契约违背与其结果变量之间发挥间接作用。例如，受访者A谈道：“开发一个新产品涉及多个环节，大到部门职能，小到岗位安置，都是整体开发流程中的一个环节，各环节上的有序配合，直接影响产品的品质。以研发为例，前期计划、中期实施、后期开发等各工序上的员工都要紧密配合，所以研发团队是要通力协作的，实际上，大家早已习惯于团队运作模式，离开团队个人将无所作为。尤其当遇到工作阻力时，团队的力量尤其凸显，或许团队工作和生活中的某个因素，就会无形中转化个人可能存有的消极闪念。良好的团队氛围有助于大家敞开心扉、集思广益、头脑风暴、建言献策。”受访者B就组织犬儒主义阐述了自己的观点：“态度端正是干好工作的前提，领导言行一致，下属自然信服、响应，这是良性循环；反之，势必导致不良结果。以原供职企业为例，上级对绩效考核照章行事，缺少部门建设，造成下属不信服，无形中助长了员工的愤懑抱怨、工作消极。若考核与奖酬挂钩，则员工更可能会因受到不公平待遇而感到不被认可，这种对企业的负面情绪会产生一系列破坏性后果，如低企业归属感、低工作积极性、低创新意识，甚至对工作漠然、退出企业。”

综上所述，本研究的定量分析结果与以往研究存在耦合之处，且定性分析结果也与之相应，由此再次印证了科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型所包含的中介效应，也即组织犬儒主义在该类员工心理契约违背的各构面与其退出、建言、忠诚、忽略行为之间具有不同程度的中介作用，团队认同在该类员工心理契约违背的各构面与其建言行为之间也具有不同程度的部分中介作用。

二 管理启示与建议

综合以上对案例企业知识型员工心理契约违背效应的分析结果，本研究建议：对于我国转型经济下的科技型中小企业而言，知识型员工是企业自主创新、可持续性发展的基础，企业应审时度势，学习先进的管理模式，在追求企业价值最大化的同时，坚持“以人为本”的理念，兼顾企业与员工的互惠共赢，按照“鼓励职业发展、辅以人文关怀、保障物质基础”的原则，关注知识型员工的切实需求。正所谓“管好员工，莫过于抓住员工的心”，了解员工的心理诉求是关乎企业效果的重要一环。可以说，构筑起牢固的心理契约，减少乃至规避心理契约违背问题是维系企业和员工之间良性关系的有效途径。

（一）建立和健全知识型员工的内部培训体系

知识资本的储备是一个不断更新的过程，其间不仅需要对现有知识温故知新，还需要对先进知识的及时洞察，科技型中小企业新旧知识的更新换代不断面临挑战。由此，培训体系的构建与升级则成为左右知识型员工素质提升的关键要因。因此建议：

首先，根据不同类型岗位的需求，建立和完善相应的内部培训体系。例如，对于管理人员，设计管理技能培训（如管理艺术等）；对于专业技术人员，设计专业技能培训（如执业技能培训等），以满足不同职系知识型员工的执业需求。

其次，根据知识型员工所处的不同组织社会化阶段，建立和完善相应的内部培训体系。例如，对于新员工，设计入职培训（内容可包括企业文化、规章制度、发展历程等）；对于入职一年以上的员工，设计企业二次内化培训。

无论采取何种内部培训形式，企业要注意培训资料的建档、课程的不断完善、培训效果的实践转化。其中，课程组织应注意理论与实际相结合，加强与员工的互动，根据培训目的采取灵活多样的培训形式，如讲座、多媒体、师带徒等。此外，注意培训效果的消化和吸收，如在授课结束时，以互动方式帮助学员深化对课程内容的理解；在课程实施过程中，将学员分组，以案例研讨的方式，既促进来自不同部门员工之间的相互了解，又促进学员以学以致用的方式加强对课程内容的吸收。

（二）建立和健全知识型员工的外部培训体系

科技型中小企业的产品门类丰富、产品研发时效性强，尽管目前国内同类型企业林林总总，但就发展长效性而言，仍不乏后劲衰弱之势，且距国外同行更有一定差距。可以说，与国际标杆企业对接、学习国际化开发模式业已成为企业提升核心竞争力的关键环节，而具有专业水平国际化、专业思维前瞻性的高素质知识型员工则成为助推企业核心竞争力不断升级的活力之源。因此建议：

首先，有针对性地组织知识型员工积极参与行业内大中型论坛，通过与其他企业的横向交流，了解业内领域的前沿动向、发展趋势，从中发现自身不足。同时，将参加论坛的体会在企业内部及时转化，如采取座谈会、报告会等形式普及论坛信息，给未参加者以启迪。

其次，设置外部培训计划。如与对口院校开展合作，组织骨干员工外出接受培训，培训内容既可包括企业管理能力，也可涵盖专项技能。此外，还可将外部培训计划纳入骨干员工培育体系当中，作为企业人力资源长足建设的布局之一。

最后，及时了解国内外产品和市场动态，遴选知识型员工开展实地考察，给予员工最真实的切身体验。同时也与知识型员工的奖励机制挂钩。

（三）建立和健全知识型员工的职业生涯规划体系

按照马斯洛的需求理论，工作安全是最基础的需要，满足之后，个人会产生更高层次的需求。知识型员工正符合该理论的描述，即待遇、福利、环境等仅是留住知识型员工的保障要素，事业平台才是对其产生长效激励的诱因。因此建议：

首先，对于企业而言，应从管理体系上进行职业生涯建设。例如，结合企业人力资源实际情况，设置管理和专业等职业通道，使得各类知识型员工均可找到适合自身的职业通途，能够展望自己的职业前景，同时也为企业量体裁衣、培养所需要的人才搭建桥梁。换言之，借助职业生涯设计，使得企业与员工均可基于各自视角，找到自身的职业锚，通过职业轨迹上的相互触碰，在不断尝试与摸索的过程中发展自己。

其次，根据知识型员工的工龄，分设相应的职业生涯引导内容。对于刚入职的员工，以所在部门为主、人力资源部门为辅的方式，通过日常工作沟通、与其能力相匹配的工作分派等形式，帮助员工尽快融入团队、熟悉企业文化，从中也进一步加深对员工综合素质的了解。而对于入职一年以上的员工，则主要以所在部门为主，除了日常工作沟通、常规工作分派以外，还需强化规范性考核及其评价交流，尽量消除员工可能存在的不满情绪，疏导心理疑虑。

最后，根据知识型员工的专业背景、个人履历、个性特征、职业倾向等，设计相应的职业生涯通途。特别要说明的是，个人对职业的主观愿望往往与其现实能力不尽相同。例如，主修管理专业的学生，参加一段时间工作后，却发现自己根本不适合此类工作，或者表现平平；而工科背景的学生，却可能在工作中表现出管理潜能。基于此，职业生涯设计除了需结合员工的基本素质、个人履历以外，更重要的是考虑其个性特征、职业倾向。

（四）建立和健全高素质的知识型团队

随着经营权与所有权日渐分离、组织治理结构日臻完善，原有粗犷运营模式的弊端逐渐显露出来，取而代之，团队运作逐渐成为科技型中小企业的惯用模式，而富含崭新的经营理念、开阔的战略视角以及与时俱进的智力资本结构的组织模式也正悄然占据行业主流，这种全新的组织运营机制对企业管理的方方面面提出了更高的要求。又由于知识管理对企业效果的影响，致使知识型团队无形中成为科技型中小企业的重要活动单元，知识型团队的优势也由此显露。因此建议：

首先，从企业对人力资源的切实需求出发，设计各岗位的素质胜任力模型，在实施过程中，结合企业的项目开发进度，秉承“动静结合、人事相宜”的原则，在保证产品开发对人力资源的短期需求与满足企业人力资源的中长期规划中寻求平衡，据此广纳贤才，为知识型团队的组建奠定良好的人员素质基础。

其次，结合部门实际情况，以团队为单位，组织恳谈会、头脑风暴会等，以解决实际工作问题、研讨创新性工作设想等为主题，充分挖掘团队成员的创造力元素，激发团队建设热情。同时，企业应对团队建设予以扶助，如宣导团队精神、设立活动经费、提供场地设施、强化团队意识、组织团队建设培训等，为团队建设提供有利的组织氛围。

最后，结合企业发展战略和产品开发实际情况，鼓励不同知识型团队之间的交流。如以研讨某产品开发问题为契机，组织跨团队交流会，旨在促进不同专业背景、不同工作性质知识型团队之间的交叉融合，既可促进信息沟通，又有助于触发创新思维。

（五）建立和健全企业与知识型员工之间的沟通体系，构建良好的信任基础

信任是心理契约形成的基础，心理契约违背多源于企业和员工之间的信任失衡，而缺乏沟通抑或沟通不畅则直接导致低信任。对处于转型经济背景下的科技型中小企业而言，外部环境的动态和不确定性致使组织变革势在必行，而知识型员工所独具的对信息的敏感性、对问题的思辨性等个人特质促使其更易受组织变革的影响而形成若干心理反应，当组织未察觉或者关注不到位时，则进一步导致消极的工作态度和行为，甚至最终动辄企业效果。因此建议：

首先，企业应正式建立内部沟通机制，通过制度建设，搭建组织与知识型员工之间的沟通桥梁。例如，借助内部网、会议等渠道，发布企业新闻、公告等信息，促进员工对企业经营动态的了解。同时开通反馈通道，如绩效考核过程中设置考核评价及反馈环节，企业应预先加强对考核者绩效考核技能的培训，尤其是考核结果反馈环节的谈话技巧，其中除了考核者就考核结果与被考核者进行沟通，使被考核者明确企业期望其达到的考核目标以外，还应借此机会了解员工的心理诉求以及工作不满等负面意识，切实做到“考核不是目的，不断完善才是考核的终极目标”。

其次，除了以上正式渠道以外，企业还应积极搭建非正式渠道。例如，通过工作会、报告会等形式，发布企业内部活动信息，鼓励员工参与，并由人力资源、行政部门组织，以此增进跨部门员工之间的互动、员工对企业理念的吸纳以及人力资源部门对员工心态的了解。同时，企业还应加强对人力资源工作者的执业素质培训，以提升人力资源管理的多元化功效，借此促进企业对员工心理状况的了解以及员工对企业理念的认同。

最后，作为与知识型员工直接发生工作接触的上级主管，在秉承企业规章制度、规范准则的同时，应加强对知识型员工的关注，切实扮演好企业代言人的角色。也即从日常工作做起，除了组织部署所辖任务以外，还应发挥指导员的作用，通过与员工的正式或非正式沟通以及其他人文关怀形式，从工作和生活两个角度对员工的心理状态实施干预，及时发现员工的消极意念，铲平不信任的温床。

（六）建立和健全知识型员工薪酬福利体系

访谈中发现，知识型员工普遍认为薪酬待遇、福利保障不仅是生存的基础，还是择业时不可或缺的必要条件。因此建议：

首先，企业应建立科学合理的薪酬福利体系，行业市场调查、企业战略规划等都应纳入该体系建设的考察范畴。此外，企业还应审时度势，结合内外部环境的变化，不断对该体系进行完善，以满足知识型员工的生活必需，提高其工作满意度。

其次，薪酬福利管理体系是一套集科学性、严谨性、规范性为一体的管理机制。在体系建设的过程中，不仅需要与社会形态、市场条件、企业实践相结合，还需要不断学习先进的管理思想、模式和规程，以期使企业的薪酬体系更好地适应市场机制的变化，通过该体系的杠杆作用，在满足员工物质需求的同时，保持企业发展的人才动力。企业应借助对外交流机会，与标杆企业沟通，吸取经验。

最后，转型经济背景下，科技型中小企业的组织管理面临着前所未有的考验，薪酬福利管理也不例外。对此，除了采取制度建设、观摩纳谏等途径以外，企业还应加强对知识型员工的思想引导。“态度影响行为”，若要使员工表现出积极的工作行为，则需从工作态度上加以引导。因此，企业可通过人力资源部门、各级职能部门等具体行政事务单位，向知识型员工灌输企业的管理理念，尤其当面临调薪时，这种自上而下的宣贯极其重要。此外，正如“防患于未然”所警示的，此宣贯应落实到每时每刻，尤其是在调薪前，将员工可能出现的矛盾心理消除在萌芽状态。

本章小结

本章运用验证性案例研究策略，严格遵照案例研究三角证据源原则，首先秉承仿真研究思想及其分析软件，对样本数据进行定量分析，进而又通过深度访谈，采取内容分析技术及其分析软件对访谈记录进行定性分析。从这两步论证结果来看，进一步印证了前文得出的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型，并借此给出相应的管理启示和对策建议。主要研究工作如下：

第一，通过选取典型科技型中小企业为案例样本，秉承实证性研究中三角验证观的基本原则，借鉴仿真学思想，采用不同于前文的定量分析技术，对样本数据进行量化分析和讨论。从研究结果来看，与前文得出的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型不谋而合，由此也从定量分析视角，进一步提高了该模型的外部效度。

第二，选取部分知识型员工展开深度访谈，并借助内容分析技术，对访谈记录进行整理和编码以及相应的定性分析。就研究结果而言，除了包括以上定量分析的全部结果以外，还发现了知识型员工在发生心理契约违背后的其他态度和行为反应及其作用关系。然而，从频次统计来看，以上定量分析结果仍在全部定性分析结果中占据主要位置。该研究发现再一次佐证了上述定量分析结果（前文得出的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型）的稳健性。

第三，在定性分析中，就知识型员工心理契约违背问题的缓解或抑制策略进行了深入探讨。从中发现，缓解该问题重在为知识型员工描绘清晰的发展蓝图、施以恰当的人文关怀、辅以坚实的组织支持、铺垫安全的物质基础等，并借此对企业实践活动提出了管理启示与对策建议。


第八章 总结与展望

本章对主要研究工作及其结论进行总结，阐明其理论价值和实践启示，指出研究工作中存在的局限性以及未来的研究展望。

第一节 研究结论

本书围绕“科技型中小企业知识型员工心理契约违背及其效应”，基于我国转型经济下科技型中小企业情境，从个体视角出发，秉承组织行为学、管理心理学、社会认知心理学等跨学科研究思想，融合社会交换理论、信念理论、意义建构理论等研究理念，按照“探析和阐明研究视角的合理性与研究内容的层面性→解析和验证研究主题的理论性与现实性→阐释和提升研究结论的可靠性与普适性”的研究流程，通过对五个关键子问题的剖析，得出具有一定启示的研究结论：

第一，融合组织行为学与心理学的研究哲学，结合社会交换理论、信念理论及意义建构理论的观点，在理论演绎的基础上，提出基于狭义视角的研究构想，进而采取探索性案例研究策略，对子问题一进行探析，摸索出：①科技型中小企业知识型员工心理契约的主要影响源，即源自组织层面的真实工作预览和组织社会化、源自员工层面的工作价值观和自我效能，以及组织社会化在真实工作预览与心理契约之间的部分中介作用。在构建该类员工心理契约动力机制理论模型的同时，进一步夯实了从个体视角探讨本书主题的科学性与适宜性。②科技型中小企业知识型员工心理契约的三维结构模型，按照各维度的共同特征，分别命名为关系型心理契约、激励型心理契约、发展型心理契约。

第二，按照管理学方法论的实证性研究范式，选取典型样本企业的知识型员工，通过问卷调查法获取数据源，借助SPSS 17.0与SmartPLS 2.0统计解决方案对数据进行处理和分析，进而回答了子问题二即：①对科技型中小企业知识型员工心理契约动力机制理论模型加以检验，得出全部研究假设的支持性结论；②对科技型中小企业知识型员工心理契约的三维结构模型加以检验，研究结论支持三维构想。

第三，融会组织行为学和心理学的研究理念，结合社会交换理论和意义建构理论的观点，借助理论分析与元分析策略，分别从传统文献综述与系统科学循证的角度辨析我国员工心理契约违背的反应机制，其中受我国员工心理契约违背效应元分析结论的启发，深入探析了我国科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应。研究结论回答了子问题三，即摸索出科技型中小企业知识型员工“心理契约违背各维度→退出、忽略”的正向直接影响、“心理契约违背各维度→建言、忠诚”的负向直接影响、组织犬儒主义和团队认同分别在“心理契约违背各维度→退出、建言、忠诚、忽略”路径上的中介作用理论假设，搭建起该类员工心理契约违背作用机制概念模型。

第四，沿用管理学方法论的实证性研究规程，通过对典型样本企业知识型员工的问卷调查与数据分析，解决了子问题四的困惑，即对科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应理论模型进行验证，结果显示：①“心理契约违背各维度→退出、忽略”具有显著直接正向影响（除了“发展型心理契约违背对忽略不具有直接影响”以外）；②“心理契约违背各维度→建言、忠诚”具有显著直接负向影响；③组织犬儒主义在“心理契约违背各维度→退出、建言、忠诚”路径上具有部分中介作用、在“关系型心理契约违背→忽略”路径上具有部分中介作用；④组织犬儒主义在“激励型心理契约违背→忽略”路径上具有完全中介作用；⑤团队认同在“心理契约违背各维度→建言”路径上具有部分中介作用。同时还发现：①组织犬儒主义在“发展型心理契约违背→忽略”路径上不起中介作用；②团队认同在“心理契约违背各维度→退出、忠诚、忽略”路径上不起中介作用。

第五，秉承理论与实践相结合的研究思想，基于扎根理论与质性研究的哲学理念，遵循科学、合理的实证性研究策略，选取具有一定代表性的企业为案例样本，运用验证性案例研究方法，通过综合定性与定量分析技术的顺承、两阶段解析途径，进一步阐释前文构建的科技型中小企业知识型员工心理契约违背主效应模型，从理论建构与实践应用角度夯实和提升该模型的建构效度，借此求解子问题五。

第二节 实践启示

基于以上总结和分析，本书对企业管理实践提出启示和建议：

第一，研究显示，科技型中小企业知识型员工的心理契约主要源于两个层面的影响因素，即组织层面的真实工作预览和组织社会化，以及个体层面的工作价值观和自我效能。这表明该类员工心理契约的筑就主要受制于组织政策、文化理念、管理策略等组织背景因素。受此启发，企业可通过政策手段达到对该类员工心理契约干预的目的。同时，企业还应注意到该类员工对于组织核心竞争力的支撑作用。因此，政策调控不仅应从启动阶段（如招聘面试）、深化阶段（如组织社会化）等过程介入，还应关注该类员工的不同背景特征（如前工作经验、受教育经历、职业诉求等个人特征和个性因素），也即针对员工接触企业的不同时期、员工不同的特质属性，有针对性地施以干预策略，如对于应届生可描绘职业远景、对于前工作经验丰富的求职者则着重考察其心理诉求与企业需求的匹配性等，最终通过搭建企业管理理念与知识型员工内心世界之间的沟通桥梁，实现双方价值的互利共赢。

第二，研究显示，科技型中小企业知识型员工心理契约由三个维度构成，按照其内容特质分别命名为：发展型心理契约、关系型心理契约、激励型心理契约。企业应从这三个方面搭建与该类员工之间的心理连接纽带，具体而言，关注和满足职业发展与个人成长的需求、组织环境与工作支持的需求、薪酬待遇与福利保障的需求，进而采取相应的管理策略，例如：提供施展个人能力的平台、与个人发展相匹配的职业通途、培训和学习的机会、适宜的工作支持体系、完善的组织关怀体系、与绩效相挂钩的晋升机制、健全的工作保障体系、规范的薪酬福利体系等，形成“以健康发展为先导、以和谐环境为枢纽、以工作—生活保障为基础”的企业人力资源战略全景，构筑企业与知识型员工之间交换关系的良性循环机制。

第三，研究显示，“退出（Exit）—建言（Voice）—忠诚（Loyalty）—忽略（Neglect）（EVLN）行为模型”在不同程度上体现出科技型中小企业知识型员工在发生心理契约违背后的集中反应。这表明当该类员工对组织责任履行产生不满时，会主要以退出、建言、忠诚和忽略行为排解情绪。因此，企业在日常人力资源管理工作中，可截取一定时段，通过对这些行为表现品质和频次考察来洞悉该类员工的心理状态，亦即通过逆向思维与倒推逻辑，折射出该类员工对组织政策与管理实践的满意度、组织与员工间关系的品质，从而为企业管理策略的调整时间和调控内容提供参考依据。

第四，研究显示，组织犬儒主义在科技型中小企业知识型员工心理契约违背各维度与“退出—建言—忠诚—忽略行为”之间具有部分中介作用（除了“在激励型心理契约违背与忽略行为之间的完全中介作用”、“在发展型心理契约违背与忽略行为之间无中介作用”以外）。这表明该类员工对组织的负面认知会经由“对EVLN行为的直接影响”、“组织犬儒主义的逻辑阶梯”两条途径产生消极反应。具体而言，组织犬儒主义可部分消化该类员工对组织有关雇佣关系维持责任履行差强人意的负面感知，进而缓解其退出和忽略的破坏性行为，以及对其建言和忠诚行为的不利影响；组织犬儒主义可部分缓冲该类员工对组织关于职业发展责任履行的负面评价，进而减少其退出的消极行为，以及对其建言和忠诚行为的负面作用；组织犬儒主义可部分柔化该类员工对组织关于工作激励责任履行的不满情绪，进而减少其退出的负向行为，以及对其建言和忠诚行为的消极影响，同时组织犬儒主义还可完全递减该类员工源于组织未尽工作激励和保障责任的消极情绪，从而抵消由此引发的忽略行为。由此可见，企业应加强对组织犬儒主义的了解，关注该类员工的相关负面态度和情绪表现，通过强化日常沟通的效果，弱化其消极情绪和负面认知，进而减少抑或规避产生不良后果的可能性。

第五，研究显示，团队认同在科技型中小企业知识型员工的心理契约违背与建言行为之间具有部分中介作用。换言之，该类员工对组织信息的认知和评价会部分通过团队认同的衰减进而产生建言行为。由于团队是科技型中小企业运行的基本单元，员工的日常工作离不开团队，员工对团队的认同感会传导至对企业的认同，由此可见，对团队认同感的有效疏导与干预有助于增强企业效果。因此，企业应加强团队文化宣导和团队建设力度，对科技型中小企业而言，外部环境的变化势必造成企业的运行压力，而融洽的团队氛围和良性的团队建设有助于削弱员工由压力导致的负面心理影响，进而转变为建设性行为、优化企业整体绩效。


附录

科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应研究访谈内容

1.首先，感谢访谈对象对本书的支持。

2.提出本研究的目的——科技型中小企业知识型员工心理契约违背及其效应研究，介绍本研究访谈工作的主题，包括：（1）心理契约动力机制及结构模型；（2）心理契约违背及其效应。进而就访谈中涉及的主要概念加以解释，具体为：①心理契约，即员工从个人视角对组织责任和义务履行的感知。②心理契约动力机制，即员工心理契约形成的影响因素及其二者之间的影响关系，既包括直接影响关系，也包括间接影响关系。③心理契约结构模型，即员工心理契约所包含的内容要素及其组合维度。④心理契约违背及其效应，即员工因对组织责任和义务实际履行与应履行之间差异性的主观认知和评价所产生的负面情绪，以及该心理感知和情感所牵制的因变量及其二者之间的影响关系，既包括直接影响关系，也包括间接影响关系。⑤知识型员工，即具有一定教育背景、专业技能或管理能力，工作中脑力劳动大于体力劳动，具备一定自主性思考、分析、判断、消化和学习能力，并以此开展工作、创造价值、提升自我的员工。主要包括：大专及以上学历，或具有中级及以上职称的技术人员或管理者。

3.向受访对象说明，出于尊重受访者隐私及工作方便性原则，本次访谈采取一对一面谈的形式，在征得其同意的前提下，对访谈过程予以全程录音（如受访者不支持，则改为笔录）。访谈过程中，受访者也可视个人需要随时提出暂停或终止录音的要求。对于异地受访者，鉴于工作效率性原则，在与受访者达成共识的前提下，采用电话访谈的形式。访谈时长预计约40分钟。

4.当受访对象愿意接受访谈之后，访谈（录音）正式开始。

首先，根据《科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应研究访谈信息表》，问询和收集各项信息。

其次，围绕访谈主题1，遵循如下访谈提纲开展问询和沟通：

（1）您认为企业在招募时，哪些策略或做法对知识型员工具有吸引力？请按您认为的重要性程度排序。现实中，您所在的企业又采取了哪些策略或做法？其中，您认为哪些令人满意？哪些尚待改进？据您了解，其他知识型员工对这些问题的答案或看法又是怎样？请提供一些关键事件。

（2）您认为企业应采取哪些策略或做法优化知识型员工的心理契约？请按您认为的重要性程度排序。现实中，您所在企业又采取了哪些策略或做法？其中，您认为哪些令人满意？哪些尚待改进？据您了解，其他知识型员工对这些问题的答案或看法又是怎样？请提供一些关键事件。

（3）您认为知识型员工在择业时，哪些个人因素会影响其对未来企业或工作的期望？请按您认为的重要性程度排序。据您了解，其他知识型员工对这些问题的答案或看法又是怎样？请提供一些关键事件。

最后，围绕访谈主题2，遵循如下访谈提纲进行问询和沟通：

（1）您认为企业应为知识型员工履行哪些责任？请按您认为的重要性程度排序。

（2）现实中，您所在的企业为知识型员工履行了哪些责任？其中，您认为哪些令人满意？哪些尚待改进？据您了解，其他知识型员工对这些问题的答案或看法又是怎样？

（3）请提供一些与以上问题及其答案有关的关键事件。

最后，向受访对象征询对于本次访谈工作的意见和建议，以便进一步完善本书的研究工作，并再次向受访对象致谢。

科技型中小企业知识型员工心理契约违背效应研究调查问卷

尊敬的女士/先生：您好！

首先，感谢您在百忙之中参与本次问卷调查！本次调查工作聚焦于科技型中小企业知识型员工，旨在了解其心理契约方面的相关信息。本问卷调查所得信息和数据纯属学术研究之用，不会用于任何商业用途。本次调查采用匿名方式，所有答案将被严格保密，请您放心如实填答。非常感谢您的支持！


答题前请先阅读以下填写说明


1.本问卷包括：第一部分，您及所在企业基本情况；第二部分，具体调查内容。

2.请选择一个最符合您在一般情形下最直接的想法、感觉、态度、行为的选项。若您填答的问卷为纸质版，请在所选项前的“□”上画“√”，在横线处填写；若您填答的问卷是电子版，请将选项的字体改为红色或加粗，在下画线处填写。

3.本问卷并非测验，任何问题的答案均无对、错、好、坏之分，请您据实填答。


第一部分：基本信息


101.性别：□男 □女

102.年龄：□30岁及以下 □31—35岁 □36—40岁 □41岁及以上

103.学历：□大专及以下（□高中 □其他：＿＿＿＿＿）

□本科（含同等学历）□硕士及以上（含同等学历）

104.所在企业工作年限：□2年及以下 □3—5年 □6—8年

□9年及以上

105.婚姻状况：□未婚 □已婚 □离异 □丧偶

106.工作部门：□人力/企划 □财务/融资 □研发/设计

□前期/开发 □市场/销售 □工程/项目

□审核/预算 □其他：＿＿＿＿＿

107.工作性质：□管理岗（□高层 □中层 □基层），任现职年限：＿＿＿＿＿年

□专业岗（□研发设计 □人力培训 □工程建筑

□审核预算 □写作编辑 □网络维护

□财务分析 □营销策划）

□事务岗（□人事/行政/融资 □销售/招商＿＿＿＿＿）

108.企业性质：□国有 □外资 □民营 □其他：＿＿＿＿＿

109.企业规模：□99人及以下 □100—500人 □501人及以上


第二部分：调查内容


2.1以下是关于对“企业对知识型员工承担的责任”的认知调查，请在每个问题后的“1—5”（1表示非常不符合、2表示比较不符合、3表示不确定、4表示比较符合、5表示非常符合）中选其一：

201.企业提供给我的薪酬具有吸引力 1 2 3 4 5

202.企业和我的沟通交流畅通，能够

及时得到反馈1 2 3 4 5

203.企业能够公平地对待我1 2 3 4 5

204.企业肯定我的工作努力和贡献1 2 3 4 5

205.企业关心我的个人成长和生活1 2 3 4 5

206.我在工作中有自主权1 2 3 4 5

207.企业提供相互合作的工作氛围1 2 3 4 5

208.工作中，能够得到上级的指导、

支持和鼓励1 2 3 4 5

209.企业提供晋升的机会1 2 3 4 5

210.企业提供较为丰富的职业发展机会 1 2 3 4 5

211.企业按照工作业绩发放工资和奖金1 2 3 4 5

212.企业提供充分施展自身才能的空间1 2 3 4 5

2.2以下是关于您“对自己工作态度和行为的自我认知和评价”的调查，请根据实际感受和体会，判断对下列问题的认同程度，在每个问题后的“1—5”（1表示非常不符合、2表示比较不符合、3表示不确定、4表示比较符合、5表示非常符合）中选其一：

213.我经常想辞去现在的工作1 2 3 4 5

214.当有一个有益于组织的想法时，

我会努力将其付诸实践1 2 3 4 5

215.当组织遇到困难时，我会为组织

继续工作到困难消失的那一刻1 2 3 4 5

216.有时我会不愿意对工作投入太多努力1 2 3 4 5

217.我有时会为了改善自己的工作条件

和政策而与上级沟通1 2 3 4 5

218.当其他人批评企业时，我总会

维护企业的名声1 2 3 4 5

219.只要我得到应有的报酬，企业

发生什么事情我不太关心1 2 3 4 5

220.如果有再选择的机会，我不会

再选择这家企业1 2 3 4 5

221.我常常向上级领导提建议，以完善

企业中有待改进之处1 2 3 4 5

222.在朋友面前我总是高度评价所在企业1 2 3 4 5

223.我打算在一年内寻找别的工作单位1 2 3 4 5

224.有时我会因为没有工作激情而拖拉工作1 2 3 4 5

2.3以下是关于“企业对您应承担责任的实际履行情况”的调查，请在“您认为重要等级判断”的五个选项（1表示非常不重要、2表示比较不重要、3表示有点重要、4表示比较重要、5表示非常重要）和“企业实际履行”的五个选项（1表示完全未履行、2表示基本未履行、3表示有点履行、4表示基本履行、5表示完全履行）中各选其一：



[image: ]


2.4以下是关于您“对所在团队的看法”的调查，请在每个问题后的“1—5”（1表示非常不符合、2表示比较不符合、3表示不确定、4表示比较符合、5表示非常符合）中选其一：

237.当我所在的团队受到批评时，我会觉得

尴尬1 2 3 4 5

238.我所在的团队取得成功时，我感觉

自己也成功了1 2 3 4 5

239.当有人称赞我所在的团队时，我感觉

就像在称赞自己1 2 3 4 5

240.我会因成为团队中的一分子，而感到自豪1 2 3 4 5

2.5以下是关于“对所在企业的看法”的调查，请根据实际感受和体会，判断对下列问题的认同程度，在每个问题后的“1—5”（1表示非常不符合、2表示比较不符合、3表示不确定、4表示比较符合、5表示非常符合）中选其一：

241.这家企业说一套做一套1 2 3 4 5

242.这家企业的政策、目标和

实际行动不一致1 2 3 4 5

243.这家企业宣称要做某事，实际

上并不会做1 2 3 4 5

244.我取笑这家企业的文化、价值

观和管理理念1 2 3 4 5

2.6以下是关于“对个人性情或特质的自我认知和评价”的调查，请根据实际感受和体会，判断对下列问题的认同程度，在每个问题后的“1—5”（1表示非常不符合、2表示比较不符合、3表示不确定、4表示比较符合、5表示非常符合）中选其一：

245.我能和别人共事，并清楚表达个人意见1 2 3 4 5

246.我能设身处地为他人着想，和不同

意见的人协商1 2 3 4 5

247.对我而言，再困难的工作，我也能

尽力完成1 2 3 4 5

248.我能集中努力和注意力，达到成功的目标1 2 3 4 5

249.追求个人感兴趣的具有挑战性的，

且能投入的目标1 2 3 4 5

2.7以下是关于“对所在企业管理规范程度的看法”的调查，请根据实际感受和体会，判断对下列问题的认同程度，在每个问题后的“1—5”（1表示非常不符合、2表示比较不符合、3表示不确定、4表示比较符合、5表示非常符合）中选其一：

250.我接受过一系列入职培训，这是

专门为新员工设计的一整套与工作

有关的技能和知识的培训1 2 3 4 5

251.直到我彻底熟悉工作流程和工作方法后，

才能开展本职工作1 2 3 4 5

252.我的大部分工作技能是通过非正式

渠道或者在职培训获得1 2 3 4 5

253.企业对于工作岗位或职责的变动，

有明确的规定1 2 3 4 5

254.企业依据工作经验和绩效

考评来调整岗位或职能1 2 3 4 5

255.企业对员工有清晰的职业生涯发展规划1 2 3 4 5

2.8以下是关于“对自己工作价值观的自我认知和评价”的调查，请根据实际感受和体会，判断对下列问题的认同程度，在每个问题后的“1—5”（1表示非常不符合、2表示比较不符合、3表示不确定、4表示比较符合、5表示非常符合）中选其一：

256.我的工作业绩优秀1 2 3 4 5

257.我能够时常做不同的事情1 2 3 4 5

258.我总是在不断成长1 2 3 4 5

259.我为良好地完成工作而感到自豪1 2 3 4 5

260.我能够尝试一些不同的工作1 2 3 4 5

261.我的工作并非日常或重复性1 2 3 4 5

262.我能够靠自己的能力做一些事1 2 3 4 5

263.我可以帮助他人1 2 3 4 5

264.我每天都可以从事一些不同的工作内容1 2 3 4 5

265.多数时间，我可以做一些事情1 2 3 4 5

266.我可以为其他人做些什么1 2 3 4 5

2.9以下是关于“对所在企业招聘策略的感觉”的调查，请根据实际感受和体会，判断对下列问题的认同程度，在每个问题后的“1—5”（1表示非常不符合、2表示比较不符合、3表示不确定、4表示比较符合、5表示非常符合）中选其一：

267.组织提供许多晋升机会1 2 3 4 5

268.组织具有良好的工作环境1 2 3 4 5

269.组织关心我的生活1 2 3 4 5

270.我在组织内有职业发展机会1 2 3 4 5

271.组织提供施展才能的空间1 2 3 4 5

272.其他同事对我友好1 2 3 4 5

本问卷到此结束，请再检查一遍有无漏答项目，再次感谢您的热诚合作！祝您工作、生活愉快！

正式调查数据分析

D.1应用Smart PLS的心理契约动因结构方程模型运算结果
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图D-1 心理契约动因结构方程模型（主效应）运算结果

[image: ]


图D-2 心理契约动因结构方程模型（直接效应）运算结果 D.2 应用SmartPLS的心理契约违背结构方程模型运算结果

[image: ]


图D-3 心理契约违背结构方程模型（主效应）运算结果
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图D-4 心理契约违背结构方程模型（直接效应）运算结果
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图D-5 心理契约违背结构方程模型（中介效应——仅含组织犬儒主义）运算结果
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图D-6 心理契约违背结构方程模型（中介效应——仅含团队认同）运算结果

元分析相关系数（r）转换计算步骤

1.若文献仅报告协方差［cov（x
 ，y
 ）］，则相关系数（r
 ）计算公式为：[image: ]
 ，σ为标准差。

2.若文献仅报告标准化回归系数（β
 ），则若仅含一个自变量，则相关系数（r
 ）=标准化回归系数（β
 ）；若含两个自变量，且报告两个标准化回归系数（β
 1
 、β
 2
 ），则自变量1与因变量之间的相关系数计算公式为：r
 1y

 =β
 1
 （1-r
 2
 12
 ）+r
 2y

 r
 12
 。自变量2与因变量之间的相关系数（r
 2y
 ）计算公式为：r
 2y

 =β
 2
 （1-r
 2
 12
 ）+r
 1y

 r
 12
 ，r12
 为自变量1与自变量2之间的相关系数。

3.若文献仅报告回归系数（б），则先求标准化回归系数（β
 ），计算公式为：[image: ]
 。其次，再根据“步骤2”求出相关系数（r
 ）。

4.若文献仅报告统计F
 值，且仅含一个自变量，则相关系数（r
 ）计算公式为：[image: ]
 ，n
 为样本量。

5.若文献仅报告回归系数的显著性概率t
 值，则先计算回归系数（б），计算公式为：б=t×SE，SE
 为б的标准误，其次根据“步骤3”、“步骤2”求得相关系数（r
 ）。若文献又仅含一个自变量，则相关系数（r
 ）计算公式为：[image: ]
 ，n
 为样本量。

6.安全失效系数（FN
 ）的计算公式为：[image: ]
 ，ρ0
 为标准化效应值。
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