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摘 要 对浙江地区 5 5 1 名企业管理者问 卷调查 , 探讨组织 中 管理者大五



人格的责任感 、神经质维度与 心 理契约 违背感 知的 关 系 ,
以 及组织人力 资 ,



源 实践水平对此 两者关 系 的 调 节作用 。 研究发现 : ( 1 ) 责任感水平与 管理



者对心理契约违 背的 感知呈 负 相关 ; 神经质水平与 管理者对心 理契约违背



的 感知呈正相关
。 ( 2 ) 组织人力 资源 实践水平在管理者人格特质 与 心理契



约违背 感知关 系 起显著调节作用 。
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1  问题提出



心理契约是指员工对组织与个人相互



间责 任 与 义 务 的 知 觉 系 统 (
R o u s s e a u

,



1 9 9 0
) 。 心理契约破裂和违背的 知觉产生



于员工认为组织没有尽到其对 自 己 的责任



时 。
M o r r i s o n

 和  R o b i n s o n
 (  

1 9 9 7
 ) 认为体对



组织没有履行义务的感知叫 做心理契约破



裂 , 而心理契约破裂后 的情绪体验称作心



理契约违背 , 他们认为心理契约破裂与违



背是两个不同的 概念 。 然而 , 很多研究者



习惯使用违背的概念代替破裂 。 本文中 的



违背也指的是心理契约破裂 , 即 对于没有



履约的感知 , 而非相应的情绪体验 。



已有研究发现
,
信任 ( 刘小禹 , 刘军 ,

于



广涛 ,
2 0 0 8

) 、组织文化 (
A r s h a d  &  S p a r r o w

,



2 0 0 9
 ) 、个人传统性 ( 汪林

,
储小平 ,

2 0 0 9
 ) 及



交换关系 ( 袁勇志 , 何会涛 ,
2 0 1 0

 ) 等对员 工



心理契约的违背感知有显著影响 。 但现实



情况却是 , 即使有效的控制 了 以上因素 , 员



工仍会经常感知到心理契约违背 。 因此 ,



研究者需要寻找新的视角来解释管理实践



过程发现的问题 。



本研究基于我 国 转型期社会背景 , 探


?

组织管理者的责任感与神经质水平对心



理契约违 背的 主效应以 及组织情 境 因 素



( 人力资源实践 ) 对人格与心理契约违背关
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系的调节作用 。 以期推动人格及心理契约



理论的发展 , 为我 国企业提供解决员 工心



理契约管理问题的新思路 。



1 . 1  责任感 、神经质水平与 心理契约 违背



感知 的 关 系



M o r ri s o n 等 (
1 9 9 7 ) 指 出 心理契约是员



工的个人认知 , 员 工 的心理契约 皆不 同 。



R o u s s e a u (  
1 9 9 0 ) 的研究也指 出 , 因为个体



的认知存在差异
,
既使面对同样的刺激 , 员



工形成 的 心理契 约也会不 同 。 以 往研究



中 , 研究更多关注于心理契 约的结果变量



(
S u a z o

,
T u r n l e y ,

&  M a i  —

 D a l t o n ,
2 0 0 8  ) , 较



少研究心理契 约 的 前 因 变 量 ( 如 人格 )



(
0

,

N e i l l ,  H a l b e s l e b e n
,
&  E d w a r d s

,
2 0 0 7  ) 。



人格是个体对外界信息的认识和解读 的基



础 , 是个体心理与行为的基础 , 作为个体行



为重要 的前因变量 , 它与 心理契约违背 的



关系需要引 起研究者 的关注 。 但是 , 虽然



有研究者认为人格差异对员工心理契约存



在重要影响 , 但对其在心理契约动态发展



过程中 的作用的研究却较少 ( 沈伊默 , 袁登



华 ,
2 0 0 6

) 。



在已有的人格与 心理契约违背关系研



究方面 ,
R a

j
a

,
J o h n s

 和 
N t a l i a n i s

(
2 0 0 4 ) 发现



员 工的神经质与心理契约违背的知觉背呈



正相关 , 责任感水平与 心理契约违背的知



觉呈 负 相 关 。
H o

,
W e i n g a r t  和 R o u s s e a u



( 2 0 0 4 ) 认为高神经质个体更易感知心理契



约的 违背 。 在东 方 文化 背景 下 , 宋佳玫



( 2 0 0 5
 ) 发现高神经质的员工倾向形成交易



型心理契约 。 赖雅莉 ( 2 0 0 9
 ) 的研究发现神



经质与心理契约的违背呈正相关。



从以上文献回顾可以看 出 , 当前人格



( 主要集中在大五人格方面 ) 与心理契约违



背关系 的研究 , 取得了 一定成果。 但还存



在如下问题 :

一 ■ 是研究对象集 中 在一■ 般员



工
, 缺少对管理者的人格与 心理契约违背



关系的研究 , 而管理者心理契约的维护 、保



持与改善显然比一般员工具有更重要的意



义和价值 ;
二是少数几个东方文化背景下



的研究 也集中 在我 国 台 湾地 区 ( 宋佳或 ,



2 0 0 5
; 赖雅莉 ,

2 0 0 9 ) , 而基于我 国大陆独特



社会背景的研究对我 国企业的管理更具有



现实意义。 当前研究 的这两个不足 , 正是



本研究的出发点 。



大五人格五维度中 , 责任感与神经质



水平可 以有效预测员 工的工作绩效及满意



度等 (
H e l l e r  &  M o u n t

,
2 0 0 2

;
J u d g e  &  D i e s

,



2 0 0 2
) 。 这两个维度被广泛应用于组织中



员工的研究。 因此 , 本文选取责任感与神



经质两个维度作为人格的指标。 综合以上



分析 , 提出如下假设 :



H I
 : 管理者的人格特征显著影 响其对



心理契约违背的感知



H I  a
 : 管理者人格的神经质水平与心理



契约违背感知呈正相关



H l b : 管理者人格的责任感水平与心理



契约违背感知呈负相关



1 . 2  组织人力 资源 实践的调 节效应



人力资源实践是指组织采用为员工提



供福利报酬及有保障的劳动合同等一系列



为满足员 工需求 的措施。 从这个角 度上



看 , 员工心理契 约实现与否 的主要方式与



途径是组织的人力 资源实践行为 , 因此它



与员工心理契约违背感知存在显著相关关



系 ( U p a s a n a  &  S h i v g a n e s h , 2 0 0 9  ) 。 组织通



过各种具体的人力资源实践措施 , 帮 助员



工形成适当 的心理契约 , 同 时员 工通过对



人力资源实践的感知又可以 印证其心理契



约是否得到履行。



组织通过其人力 资源实践措施 , 向 员



工传达组织 的理念与价值观 , 它 常常 以制



度的形式呈现给员 工 , 是影响员工行为重



要的组织环境因素 。 高水平 的组织人力 资



源实践措施可以将员 工利益与组织利益统


一

起来 , 在强调组织利益 的 同时也关注员
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r 的个人利益 的实现。 因 此 , 高水平的人



力资源实践可以使员工对组织产生认可与



信任 。 同时 , 髙水平的 人力 资源实践使员



工将组织与 自 己看成是一体 , 使员 工在情



感上保持与组织一致 , 从而影响员 工对组



织履行心理契约具体行为的感知 。 总之 ,



组织人力资源实践的 目 标就是期望通过一



系列具体措施 , 对员工与组织的关系产生



积极影响
,
促使员工以 积极态度看待组织



的管理措施 , 从而达到维护其与组织形成



的心理契约之 目 的 。



人格与情景因素之间 会产生互动
, 使



员工产生人格适应 , 以更好的感知和理解



组织行为 。 因此 , 不同组织人力 资源实践



情景下 , 员工人格特征可能会产生不同 的



变化 , 进而其心理契 约也许会产生不同特



征。 因此 , 将人格、组织情景变量进行交互



整合 , 更有利于对人格特征对心理契约违



背的作用机制进行深层解释。 基于以上分



析 , 本研究提出 如下假设 :



H 2
: 人力 资源实践显著调节 了 管理者



人格特质与心理契约违背感知的关系 。 即



高人力资源实践水平缓冲 了管理者人格特



质与心理契约违背感知的关系 ; 低人力 资



源实践水平则强化了此两者的关系 。



2 研究方法



2 .  1  研究对象



本研究将管理者定义为 : 在组织 中有



固定下级 的 、 指挥他人工作的员工
。 共发



放 7 5 0 份问卷 , 回收 6 2 7 份 , 剔除不合格问



卷 7 6 份 , 有效问卷共计 5 5 1 份。 其 中男性



2 9 1 名 , 女性 2 6 0 名 ; 工龄 5 年以上 2 8 3 名 ,



2  
~ 5 年 1 7 0 名 ,

2 年 以下 9 8 名 ; 研究生学历



4 3 名
,
本科学历 3 2 3 名 , 大专及以下学历



1 8 5
 # 。 被试为浙江省内 国有与民 营企业



的管理者 , 涉及制造、 贸易及高新企业等。



2 . 2 	研究工具



2 . 2 . 1  大五人格量表



采用 C o s t a 和 M c C r a e  1 9 8 9 年出版的包



含 6 0 个条 目 的 N E 0 - F F I 中文版 ( 抽取责



任感及神经质维度 , 共 2 4 题 ) 测试被试的



人格特征。 N E O  
- F F I 中文版在 国 内 的研



究中得到了广泛的应用 , 已有 的研究表明



其具有较高的信度与效度 。



2 . 2 . 2 心理契约违背量表



采 用 T e k l e a b
, T a k e u c h i 和 T a y l o r



(
2 0 0 5

) 的 问卷测量 心理契约 违背 。 共 3



题 , 采用 L i k e n 五点评分法评价 , 从
“

履行



程度远低于承诺
”

到
“

履行程度高于承诺
”

。



本量表初始版本为英文 , 本研究采用 了标



准回译程序 , 以确保测量工具的可靠性。



2 . 2 . 3 组织人力资源实践量表



采用魏峰 (
2 0 0 5

) 的组织人力资源实践



问卷。 共 8 题 ,
采用 L i k e r t 五点评分法评



价 , 从
“

完全不同 意
”

到
“

完全同 意
”

, 低分



代表低的组织人力资源实践水平 , 高分代



表高的组织人力 资源实践水平。



采用探索性 (
E F A ) 和验证性因素分析



(
C F A

) 来检验量表的结构效度 。 将数据分



成两部分 , 用主成分分析法进行 E F A , 按照



特征根大于 1 的原则和最大变异法正交旋



转进行因素抽取 , 得到单因子结构模型 , 该



模型解释了 总变异的 6 0 .
 1 2 % 。 运用另 外



一半数据对此结构进行 C F A
, 指标如下 : X

2



= 2 1 .  8 7
, 4 f

= 1 4
, /

?
= 0

.
 0 8 1  ,

G F I  
=

 0 .  9 4 , C F I



= 0 .  9 2 , R M S E A  
= 0 .  0 4 8 。 结果显示此模型



拟合较好
,
表明此量表具有较高的效度 。



2 . 3 	数据处理



用 S P S S 1 3 . 0 进行数据处理 , 主要采用



相关分析 、多元回归分析的 ! 统计方法 。



3 结 果



表 1 呈现了变量的相关系数矩阵与 回
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归分析的结果。



表 1 变蛋的相关系数矩阵及最表的信度 (
N = S 5 1

)



S D



1 学历



2 工龄



3 责任感



4 神经质



5 心理契约违背



6 力 资源实践



2
.

1 8



5 . 5 1



3
.

7 5



3 . 3 9



3
.

1 2



3
. 1 7



0
.
6 1



4 . 5 8



0 . 7 2



0 . 6 6



0
.

8 4



0
. 4 4



0 . 0 3 0



0 . 0 4 1



0 . 0 2 2



0 . 0 1 4



- 0
.
0 0 6



- 0 . 0 0 9



0
.
0 9 2

*



- 0 . 0 7 5



0
.
0 3 1



(
0 . 8 4

)



_

. 1 0 8  

_



0 . 1 5 0
* *



0 . 0 3 6



(
0 . 8 2

)



. 1 1 6
"



- 0 . 0 9 6
' '



(
0 . 8 2

)



- 0 . 1 2 5
*



(
0

.
8 1

)



注 :

?
;

> < ( )
.  0 5

;  
?  ?

/
> < ( ) .

 0 1
;  

?  *  < 0
.
0 0 1

,
下 同 ; 括号中 的数据为各分量表的信度系数。



通过对数据进行分析 , 研究工具的 信



度在 0 . 8 1  ~ 0 .  8 5 之间 , 表明研究工具具有



较高的可信度 。 相关分析结果表明 , 神经



质与心理契约违背感知显著正相关 ; 责任



感与心理契约违背感知显著负相关。 人力



资源实践与管理者的神经质水平及心理契



约违背感知显著负相关。



为进一步分析变量间 的关系 , 采用多



元回归方法检验主效应与调节效应。 结果



见表 2 。



表 2  回 归分析结果 : 主效应与调节效应 (
N  =  S S 1

)



变 量


因 变量 : 心理契约违背



控制变量



学历



工龄



自 变量



责任感



神经质



调节变量



人力资源实践



乘积项



责任感 x 人力资源实践



神经质 X 人力资源实践



F



/ f

2



△及
2



0 . 0 1 4



- 0 . 0 7 4



0 . 0 1 7



- 0
.
0 8 5

'



- 0 . 1 1 2
*



0 . 1 4 0
* *



0
.
0 1 7



- 0
.
0 7 2



- 0 . 1 2 9  

?



- 0
. 1 0 3

 

?



. 0 1 1



0
.
0 8 1



0 . 0 5 5



0 . 0 1 6



- 0 . 0 3 1



- 0 . 0 5 1



0
.
0 5 1



. 1 8 5



. 0 6 0



. 0 2 0



4 . 7 4 9
* *



0 . 0 9 2



0 .
0 8 3



5 . 2 9 8
"



0 . 1 5 3



0 . 1 3 1



. 1 1 9
'



- 0 . 1 0 3
_



;

. 4 1 7
"



0 . 1 5 7



0 . 1 4 3



.
0 8 7

*



0 . 0 8 9
'



. 2 2 2
*



) . 1 5 5



) . 1 4 2



注 : 在进行交互效应分析时
,
变量进行了 中心化处理 。



为降低多重共线性 , 在分析之前将 自



变量和调节变量做标准化处理 ( 凌斌 , 段锦



云
, 朱月 龙

,
2 0 1 0 ) 。 结果表明 , 责任感与神



经质对 心理契 约 违 背主 效应显著 =



- 0 .  1 1 2
, p  

< 0 .  0 1
 ;

y
8 = 0 .  1 4 0

, p  
< 0 .  0 1 ) , 假



设 1 得到验证 ; 人力资源实践的调节效应



显著 ( j
8  

=
 0 .  0 9 2

, /
>  < 0 .  0 5

 ; 冷
= —

0 .  1 0 3
 , p  

<



0 . 0 5 ) , 假设 2 得到支持。



为进一步分析调节效应 的作用模式 ,



我们实施简单坡度分析。 用高于均值和低



于均值的一个标准差将调节变量分组 , 然



后分别作回 归分析 , 并将分析结果绘制成



图 1 。
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图 1 人力资源实 践对人格与心理契约违背



感知调节作用模式 图



结果发现 : 在高人力资源实践水平上 ,



责任感、 神经质与心理契约违背感知 的关



系不再显著 (
;
8  =  -

 0 .  0 3
,  p  > 0 .  0 5

 ; /
3  =



0 . 0 4
, p > 0 .  0 5 ) ; 在低人力资源 实践水平



上
, 责任感 、 神经质与心理契约违背感知的



关系更强 ( 卢
= -

0 .  1 8 , /
> < 0 .  0 0 1

 ; 卢
= 0 . 2 1

,



P < 0 .  0 1  ) 0 这表明 , 组织 的人力资源实践



水平调节了管理者人格与心理契约违背感



知 的关系。 假设 2 得到支持。



4 讨 论



本研究结果表明 , 管理者人格 的责任



感及神经质对其心理契约违背感知有显著



预测作用 。 而组织的人力资源实践水平调



节了管理者感知到心理契约违背的水平。



首先 , 在神经质维度与心理契约违背



感知关系方面 , 本研究取得 了 与前人一致



的结果 。 即高神经质水平个体更易于感知



心理契约违背。 高神经质管理者对组织 中



的负面 因素比较敏感 , 更易 以 消极 态度看



低人力 资源实践



髙人力 资源实践



低	高



责任感



待组织 的管理 , 情绪稳定性较低。 当组织



的管理不符合其预期时 , 较易 产生心理契



约违背的感知。 本研究还发现 , 管理者责



任感与其心理契约违背感知负相关。 元分



析表明 , 高责任感员工的绩效、动机及满意



度水平也较高 ( J u d g e  &  I l i e S
,
2 0 0 2

) 。 这从



侧面支持了本研究 , 即 高责任感管理者可



能会更关注 自 己 的付出 与 回报间 的 比例关



系 , 当组织出 现违背心理契约的行为时 , 更



倾向于从 自 身角 度寻找原因 , 从而降低其



心理契约违背的水平 。



此结果对组织管理的启 示在于
:
组织



应重视对合适人才的甄选。 人才甄选是指



组织通过一系列手段与方法发现并录用那



些与组织 特征高度 匹配员 工 的工作 (
E p

-



i t r o p a k i  &  M a r t i n
,
2 0 0 5

 ) 。 但是 , 组织却常



常容易步人这样一

个误区 : 当候选人员较



多时 , 往往会忽视候选者与 组织的 匹配程



度
,
而倾向 于选择最优秀 的候选人 。 根据



人岗匹配理论 , 人岗之 间 的 不匹 配会破坏



员工与组织之间的一致性 , 进而导致员工



感受到心理契约被违背。



其次
,
本研究发现 , 人力资源实践水平



显著调节了人格与心理契约违背感知的关



系 。 在高人力资源实践水平情景下 , 高责



任感及低神经质管理者会倾向于认为组织



的各种人力资源实践措施是组织在兑现对



其的承诺 , 他们会认为这些措施是合理并



且值得信任 的 , 愿 意在情感与行为上与组



织保持一致。 因此心理契约得到维护 , 从



而降低心理契 约被违背感知 的概率与程



度 。 而对低责任感及高神经质水平管理者



而言 ,
情绪的稳定性及工作的尽责性存在



一定问题 , 当组织人力 资源实践水平较低



时 ,
他们倾向性 的认为组织未能满足其心



理需求 , 由 此会对组织与个人的关系产生



消极看法 ,
从而增加 了 心理契约违背感知



的概率与程度。



心

理

契
约
违
背
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此结果对组织管理的启示在于 : 组织



应尽可能地提高其人力资源实践水平 。 通



过高水平的组织人力资源实践措施 , 使管



理者对组织产生认同 , 进而使其对组织产



生积极的看法。 当 因组织或个体原因对组



织产生消极看法时 , 髙水平人力资源实践



成为有效的缓冲 ,
它影 响员工对与组织关



系的看法 , 将员工 的负面评价转化为积极



的正 面评价。 钟 建安 、 曹忠 良和刘 庆春



( 2 0 1 1 ) 的研究也认为 , 对组织环境 的知觉



结果将显著影响 员 工的 心理与 行为 。 因



此 , 组织应该在正确了解管理者真实需要



的基础上 , 通过多种有效的人力 资源实践



措施满足其合理诉求 , 从而实现降低管理



者心理契约违背感知概率
,
维护其心理契



约之 目 的 。



本研究存在一些不足 。 首先 , 所选取



的人格问卷是西方背景下开发、 具有 良好



的信效度 。 但这是运用西方的工具研究中



国人的问题
,
未来的研究者应尝试运用本



土化的人格测量工具。 其次 , 本研究 采用



一次性测量获得数据 , 无法避免共同 方法



变异对结果带来的影响 。 未来可采用时间



序列设计 , 通过系列数据精细刻 画人格与



心理契约违背的关系 。



5 结 论



本研究获得如下结论 : (
1

) 责任感与神



经质水平对管理者感知心理契约的违背具



有显著的预测作用 。 (
2

) 组织人力资源实



践水平显著调节 了 管理者的责任感 、 神经



质与心理契约违背感知的关系 。
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