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心理契約違背與員工離職傾向關係的實證研究 

 

深圳大學管理學院 
柯年滿 關麗媛 

 

摘要 

 
員工自願離職會給企業造成人力資本投資損失、增加人力資源重新配置成本。由於

員工離職傾向與離職行為高度正相關，而員工的離職行為與心理契約違背和員工對其感

知有關，因此本文在員工離職問題研究中加入心理契約這一變數，探討心理契約違背與

員工離職傾向之間的關係。研究結果顯示心理契約違背與員工離職傾向存在顯著性的正

相關關係；工作滿意度是心理契約違背與員工離職傾向關係的仲介變數。 

 

關鍵字：心理契約違背、工作滿意度、離職傾向。 

 

1. 緒論 

契約是組織存在的基礎，因此市場經濟從本質上說是契約經濟。這種契約關係不僅

體現在外部聯繫上，同時也體現在企業內部的人際關係上。隨著經濟的發展、科學技術

的進步，以及全球化競爭的加劇，越來越多的企業為了在競爭激烈的商業環境中更好地

生存和發展，不得不對組織進行重組、精簡和裁員，這使得傳統意義上的雇傭關係發生

了根本性的變化。有關心理契約(Psychological Contract)的問題就引起了越來越多的專家

和學者的興趣。 

另外，員工離職率高的原因固然很多，但與企業員工心理契約破裂和違背所引起的

滿意度降低密不可分。員工對心理契約違背行為的認知與不良的員工行為存在高度正相

關；而與積極的員工行為和態度存在高度負相關。因此，本文研究目的主要有兩個方面:
通過實證分析探討心理契約違背和員工離職傾向之間的關係，驗證工作滿意度的仲介作

用，並分析人口統計變數對二者的影響；把員工離職傾向的形成過程與心理契約的全程

管理加以結合，提出基於心理契約提高工作滿意度並降低離職傾向的一些措施。 

 

2.文獻綜述和研究假設 

2.1 心理契約違背的研究 

Turnley 和 Feldman（1999）的心理契約違背和行為反應模型顯示，心理契約與員

工流失的直接關係是：當組織的心理契約遭到違背時，員工會被辭退，也就是被動離職；

當員工的心理契約遭到違背時，員工會主動離職；當然，若雙方的心理契約都破壞時，

員工離職就是非常肯定的結果。當雙方的心理契約得到滿足時，員工保持穩定，這是任

何一方都希望的結果。 
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Morrison 和 Robinson （1997）在總結過去有關心理契約違背的研究之後，指出破

裂(Breach)和違背(Violation) 是完全不同的兩個概念，破裂指的是個體對組織沒有履行

心理契約中包含的對應於其貢獻的某些義務的感知；而違背則指與對組織沒有充分履行

心理契約的信念相伴隨的強烈情緒和情感體驗。 

在此基礎上，Morrison 和 Robinson 認為雇員感知到心理契約違背經歷了三個階段: 
感知到承諾未履行、感知到契約破裂、感知到契約違背。由於 Morrison 和 Robinson 是

以單向視角來研究心理契約問題的，所以，他們局限於員工個體的感知及情緒、情感體

驗，並以此來解釋心理契約的破裂與違背。 

然而，以個體的感知與情緒、情感體驗來區別心理契約破裂和違背，並將心理契約

違背劃分為上述三個階段，這些在我們看來都與常理和邏輯是有矛盾的。因為按照

Morrison 和 Robinson 的階段劃分，組織未履行承諾不是違約，即還不屬於契約違背；

當員工感知到契約破裂了也僅僅是感知而已，並不會產生相應的情緒和情感體驗。因

此，當我們用 Morrison 和 Robinson 對破裂與違背所下的定義及其劃分的階段，難以

闡述一些理論問題或解釋一些組織現象時，因此他們的定義及階段的劃分仍然需展開進

一步商榷。 

(1)心理契約違背與破裂的特徵 

由於心理契約本身具有內隱性的特點， 主體雙方的承諾不象口頭約定或文本契約

那樣， 容易通過時間、地點、標的物、金額等加以明確度量，所以對心理契約履行過

程及其承諾兌現與否的評價更多地來源於當事人的主觀認知。 因此，我們認為所謂心

理契約違背，是指主體一方對另一方在過程上沒有履約行為或在結果上沒有兌現承諾的

知覺判斷；而心理契約破裂，則是指主體對不可彌合的心理契約關係行將終結的知覺判

斷。人們的知覺判斷可能反映了客觀的真實情況，也可能是一種知覺錯誤。知覺的這一

特點構成了心理契約違背和破裂共性特徵。 

也就是說，與口頭或書面契約的違約及破裂相比，心理契約的違背與破裂具有較多

的主觀色彩，而與客觀上違約的行為和結果是否真實存在並沒有一一對應的聯繫。 

(2)心理契約違背與破裂的差異 

在心理契約履行的過程中，一方主體的情感體驗和行為反應，乃是對另一方履約情

況知覺判斷的函數。當一方認為對方沒有實際的履約行為或結果沒有兌現承諾時，就會

產生心理契約違背或破裂的認知評價，並伴隨著相應的情緒、情感體驗和行為反應。因

此，心理契約違背與破裂的區別有以下幾點： 

首先是對契約破壞程度的感知。當主體認為契約破壞的程度在可接受的範圍，便會

做出心理契約違背的知覺判斷；反之，則會認為心理契約的關係瀕臨破裂。 

其次，心理契約違背與破裂的區別表現在情緒、情感體驗的強度上。若主體認為契

約破壞程度屬可接受的範圍，在情緒反應和情感體驗上通常會比較緩和，往往表現為挫

傷感、不滿情緒等；若認為契約破壞程度嚴重而不可容忍，則會有較強烈的情感體驗和

情緒反應， 多會表現為憤怒、怨恨等。至於對同樣程度的契約破壞，當事人產生何種

認知評價和情緒反應, 則受具體違約事項重要程度、違約性質特點和主體個性特徵等多

方面因素的影響。 

最後, 心理契約違背與破裂的區別還表現在行為反應的差異上。Turnley 和 Feldman
（1999） 將心理契約違背發生後員工的行為反應概括為四類: 一是離職； 二是降低職
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務內績效；三是降低職務外績效( 主要是組織公民行為, 包括不願承擔更多責任、不願

加班、幫助同事等)；四是出現反社會行為( 包括打擊報復、破壞、偷竊、攻擊等) 。這

四類行為反映了員工感知到心理契約違背或破裂後行為反應強弱不同的四個等級, 但

Turnley 和 Feldman（1999）沒有區分心理契約違背和破裂在行為反應上的差異。 

而實際上，員工感知到心理契約違背時, 在行為上降低職務內、外績效的可能性較

大, 離職或出現反社會行為的可能性則較小；若員工做出心理契約破裂的知覺判斷，出

現反社會行為或離職的可能將明顯提高。而具體到某員工在特定情境下做出什麼行為反

應, 也會受個體差異、組織實踐及勞動力市場狀況等因素的影響。 

2.2 心理契約和工作滿意度關係研究 

工作滿意度和心理契約都是預期與實際的比較，是員工的一種感知。組織行為學研

究發現，新員工組織社會化可以看作個體帶著原有認識進入組織後，經歷的價值觀、態

度、思考方式和個人行為的修正及重塑過程。心理契約與滿意度是一種正相關的關係，

心理契約的違背是導致工作滿意度低的一個重要因素。 

員工能否在工作中獲得滿意感，能否對企業忠誠，很大程度上取決於組織與員工心

理契約的實現程度。當員工的預期和需要沒有滿足時，心理契約被打破，工作滿意度下

降，繼而產生離職、缺勤等消極行為。所以工作滿意度已成為心理契約管理的重點，有

效的心理契約管理能實現員工對組織的歸屬感、忠誠感和對工作的高度投入。 

國內學者李劍峰（2000）認為, 心理契約是組織和員工之間的除了正式合同之外的

一些預期，這些預期彼此認可，對員工的工作滿意度和行為都會產生重要的影響。 

Bunderson(2001)以 283 名非營利性衛生保健機構的專業工作人員為對象，對其歷時

3 年的追蹤調查發現，員工心理契約的形成受到管理意識形態及專業性質的影響。當員

工感知到組織未履行其管理性角色職責時，會表現出較高的工作不滿意感和離職傾向；

當員工感知到組織未履行專業性角色職責時，則表現出較低水準的組織承諾和工作績

效。 

龔會(2006)研究指出心理契約不僅對組織內員工的工作滿意度有重要的影響作用，

心理契約還是一個重要的調節因素。其作為正式文本契約的補充，對降低工作不確定

性，減少員工不安全感，對組織成員的工作滿意度、離職傾向、缺勤率、組織承諾等具

有重要影響。管理好組織心理契約，對組織目標的實現和員工管理都在一定的啟示。還

提出建立和諧的心理契約是增強凝聚力、建立良好雇傭關係的根本。 

2.3 工作滿意度與離職關係研究 

大多數研究者都認為，工作滿足和離職傾向之間是負相關的關係，而且負相關程度

比工作滿意度和缺勤率的關係更高。但是其他因素，如勞動力市場的狀況、改變工作機

會的預期、任職時間的長短等其他因素會對員工是否真正決定離開自己目前的工作崗位

有著重要的限制作用。心理學家赫布的研究更顯著表明，低水準的工作滿意度會導致員

工情緒的低迷或過度緊張，從而降低工作績效，導致員工大量離職、缺勤、遲到等消極

行為。 

王路和王林雪(2007)的研究分析了心理契約因素在應屆畢業生員工離職問題中的影

響，可以看出心理契約的構建在員工發展計畫中具有核心作用。心理契約與高的滿意度

和低水準的離職傾向有關，雇傭雙方心理契約的一致性越高，員工對組織的滿意度越

大，離職傾向越弱化。 
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根據以上相關文獻和理論基礎的研究，本文假設心理契約的違背會影響員工的工作

滿意度，繼而影響員工的離職傾向，具體提出以下假設： 

H1：心理契約的違背與員工離職傾向呈顯著正相關。 

H2：員工工作滿意度是對心理契約違背與員工離職傾向之間關係具有仲介作用。 

 

3. 研究方法 

3.1 研究物件和樣本 

本研究實行隨機抽樣調查，在深圳選擇了從事高新技術行業的員工作為調查物件，

本研究共發放了 120 份問卷，剔除一些無效問卷後（那些有某些重要資訊沒有填，或者

問卷中所有的題都選同一選項，或者按照某一規律進行選擇的都被視為無效問卷），共

回收有效問卷 99 份，有效回收率為 82.5%。樣本的基本情況如下。 

 (l) 由於行業的特殊性，男性調查對象為 87 人，占了 87.9%，女性調查對象只有 12
人，僅占 12.1%．很明顯的，男性調查對象者居多。 

(2) 被調查對象中，20 歲以下和 36 歲以上是沒有人的；21-25 歲有 25 人，占 25.2%；

26-30 歲有 62 人，占 62.6%；而 31-35 歲的就只有 12 個人。可以看出被調查物件中，或

者說在技術行業中，還是以年輕人為主。 

(3) 被調查對象在本公司的工作年限分為五類:2 年及以下的為 37 人，占了 37.4%；

3-5 年的為 61 人，占 61.6%；6 年以上的人就只有 1 人，只占了 1.0%．資料表明被調查

者職業生涯較短的居多。 

(4) 被調查對象在目前工作崗位工作時間，有 55 人在 2 年或以下，占 55.6%；3-5
年的有 43 人，占 43.4%；而在 6 年以上的就只有 1 人，證明被調查對象在本崗位工作

時間都比較短。 

(5) 婚姻狀況為兩類:己婚的為 33 人，只占了 33.3%；未婚的為 66 人，占 66.7%。

可以看出由於被調查主要都是年齡集在 30 歲以下的年輕人，所以以未婚者居大多數。 

(6) 學歷被分為四個區間:高中及中專學歷的沒有人；大專的為 20 人，占 20.2%；本

科的為 57 人，占 57.6%；碩士畢業及以上的有 22 人，占了 22.2%。其中以本科的學歷

人數最多。 

 (7) 職務分為三個層次:基層的 46 人，占 46.5%；中層的為 29 人，占 29.3%；高層

的為 24 人，占 24.2%。表明被調查者以基層職務的居多。 

 (8) 被調查對象的所在企業性質中，有 28 人在國有企業，占 28.3%；有 55 人在民

營企業，占 55.6%；有 16 人在三資企業，占 16.2%；被調查對象中並沒有外資企業的員

工參與調查。 

3.2 變數測量 

本次研究主要通過使用《心理契約違背與員工離職關係實證研究問卷》進行。問卷

分為四個主要部分，第一部分是員工心理契約違背量表；第二部分是員工工作滿意度量

表；第三部分是離職傾向量表；第四部分就是員工的個人背景資料。 
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(1)心理契約違背量表：主要參考了 Rousseau1990、1999 和 2000 年 3 個版本的《心

理契約調查問卷》以及陳加州等 2003 年所編制的中國企業員工心理契約量表，然後在

Marc Thompson 和 Paul Heron 2003 年編制的知識員工心理契約量表的基礎上，結合本

研究的需要，刪減了一些不必要的項目。本量表共有 18 個項目，例如：信任尊重、有

競爭力的薪酬、職業生涯規劃、晉升和進步機會等，量表採用利克特 5 點式量表，根據

員工認為實際情況與其預期的差距的大小分為:“低很多”、“略低”、“幾乎相等”、“略高”、

“高很多”五種情況，得分越高表示員工的心理契約得以實現的程度就越高。要說明的

是，心理契約違背量表在計分時採用反向計分方法，在分析結果中分數越高，表示心理

契約的違背程度越高。本量表內部一致性係數為 0.879。 

(2)工作滿意度量表：主要參考了蓋洛普諮詢公司的問卷。蓋洛普諮詢公司是全球知

名的諮詢公司， 1993 年在中國成立了中國蓋洛普諮詢有限公司。這份調查問卷涵蓋了

工作滿意度的大多數方面。本量表共有 9 個項目，例如：自由創新工作環境滿意度、有

彈性的工作計畫滿意度、展現自身價值機會滿意度等，量表同樣採用利克特 5 點式量表，

根據員工對專案的認可程度分為:“非常不同意”、“不同意”、“很難說”、“同意”、“非常同

意”五種情況，得分越高表示員工的滿意程度就越高。本量表內部一致性係數為 0.924。 

(3)離職傾向量表：主要參考了 Griffeth 等（1979）的離職傾向量表設計而成。本量

表共有 5 個項目，量表也是採用利克特 5 點式量表，根據員工對專案的認可程度分為:“極

不可能”、“ 不可能”、“ 很難說”、“ 有可能”、“ 非常可能”五種情況，本量表第一個專

案“想在這公司再工作一段時間”，採用反向計分方法，分數越高，表示離職傾向越強；

其他四個專案得分越高表示離職傾向越強。本量表內部一致性係數為 0.790。 

 

4. 分析結果 

4.1 心理契約違背探索性因素分析 

本研究首先利用 18 個項目進行心理契約違背的探索性因素分析，採用最大方差主

成分分析，根據 Kaiser 提出的因素特徵值大於 1 的標準，確定抽取的因素專案和數目。

探索性因素分析結果見表 4-1。 

從表 4-1 可以看出，心理契約違背可以抽取出兩個因素，抽取的專案和內容符合上

述研究的構思，相應命名為：自我實現需求違背因數和尊重需求違背因數。它們總共解

釋 72.2%的 變 異 ， 其 中 ， 自 我 實 現 需 求 違 背 解 釋 44.44% 的變異，因素負荷從

0.661-0.852；尊重需求違背解釋 27.78%的變異，因素負荷從 0.689-0.947。自我實現需求

違背包含 8 個項目，內部一致性係數為 0.929；尊重需求違背包含 5 個專案，內部一致

性係數為 0.899。 
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表 4-1:心理契約探索性因素分析(n=99) 

序號 測量項目 因素 1 因素 2 

因素 1：自我實現需求違背      α 係數=0.929   

13 工作中參與決策的機會 0.850  

10 公司賦予我的重要職責 0.845  

11 工作中能夠學習到的新知識和技能技巧  0.852  

12 工作中自主發揮的機會 0.827  

6 得到的學習和培訓的機會  0.661  

7 得到晉升的機會  0.644  

9 公司給我提供的職業發展空間  0.755  

8 公司為我制定的職業生涯規劃  0.749  

因素 2：尊重需求違背         α 係數=0.899  

18 工作得到上級管理層指導和支持的程度  0.934 

17 工作績效得到回饋的及時性   0.947 

14 受到的尊重程度   0.752 

15 受到公平對待的程度  0.689 

16 得到認可的程度   0.712 

各因素解釋變異的百分比 44.444 27.778 

 

 

4.2 變數描述性統計和相關分析 

根據研究假設和上述分析結果，本研究對心理契約違背的兩個因數（自我實現需求

違背和尊重需求違背）、工作滿意度、離職傾向三個變數進行描述性統計分析，表 4-2
就是三個變數的描述性統計分析和相關矩陣。 
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表 4-2：描述性統計和相關矩陣 

* p<.05  ** p<.01  *** p<.001 

 

 

如表 4-2 所示，心理契約自我實現需求違背與尊重需求違背顯著正相關；心理契約

自我實現需求違背與尊重需求違背與工作滿意度顯著負相關，與離職傾向顯著正相關；

工作滿意度與員工離職傾向顯著負相關。表示員工心理契約中的自我實現和尊重需求違

背程度越高，工作滿意度越低，離職傾向越高；反之亦然。 

4.3 個體差異分析 

   方差分析表明，不同個體心理契約違背具有差異性。不同年齡層次、不同學歷、不

同職位層次的員工在心理契約違背的兩個因數的認知上都有顯著差異；而不同婚姻狀況

的員工在自我實現需求違背的認知有顯著差異，而在尊重需求違背的認知並沒有顯著差

異。不同性別、不同工作年限、不同企業性質的員工在心理契約自我實現需求與尊重需

求違背的認知並沒有顯著差異。具體結果見表 4-3： 

表 4-3：不同層次員工比較分析 

類別 人數 平均值（標準差） 

年齡層次 n 自我實現需求違背 尊重需求違背 

1. 21-25 25 3.350（0.166） 3.272（0.111） 

2.26-30 62 2.722（0.111） 2.887（0.112） 

3.31-35 12 3.625（0.227） 3.550（0.169） 

F值 - 8.659 4.796 

顯著性 - 0.000 0.010 

組間比較 - 4>2>3 4>2>3 

 

 

 

 

變數 平均值 標準差 1 2 3 

1 自我實現需求違背 2.990 0.915    

2 尊重需求違背 3.065 0.811 0.639**   

3 滿意度 3.376 0.864 -0.483** -0.446**  

4 離職傾向 2.782 0.650 0.237* 0.277* -0.297 ** 
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類別 人數 平均值（標準差） 

學歷 n 自我實現需求違背 尊重需求違背 

1.高中（中專）畢業及以下 - - - 

2.大專畢業 20 2.238（0.267） 2.570（0.196） 

3.本科畢業 57 3.077（0.103） 3.014（0.090） 

4.碩士畢業及以上 22 3.449（0.105） 3.645（0.159） 

F值 - 11.978 11.501 

顯著性 - 0.000 0.000 

組間比較 - 4>3>2 4>3>2 

 

 

類別 人數 平均值（標準差） 

職位層次 n 自我實現需求違背 尊重需求違背 

1.基層 46 3.429（0.083） 3.365（0.112）

2.中層 29 2.698（0.180） 2.710（0.126）

3.高層 24 2.500（0.211） 2.917（0.176）

F值 - 12.646 7.115 

顯著性 - 0.000 0.001 

組間比較 - 1>2.3 1>2.3 

 

 

（1）員工年齡層次不同，在自我實現需求與尊重需求違背的認知上都有顯著差異。

31-35 歲的員工與 26-30 歲的員工以及與 21-25 歲的員工之間有顯著差異性，31-35 歲的

員工違背程度最高，其次是 21-25 歲的員工，然後是 26-30 歲的員工最低，呈 U 型分佈。 

（2）員工學歷不同，在自我實現需求與尊重需求違背的認知上都有顯著差異。兩

個因數的違背程度上，都是碩士畢業及以上的員工違背程度最高，其次是本科畢業的員

工，然後是大專畢業的員工違背程度最低，說明學歷越高的員工對於自我實現與尊重方

面的需求更高，他們遭受的違背程度也就越高；反之亦然。 

（3）員工職位層次不同，在自我實現需求方面與尊重需求違背程度的認知上都有

顯著差異。兩個因數的違背程度上，都是基層員工的違背程度最高，而中層員工與高層

員工之間的差異並不十分顯著，說明基層員工對於自我實現與尊重與預期相比有較大距

離。 
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4.4 各變數多元回歸分析 

從前面相關分析的結果中可以看出，員工的心理契約中的自我實現需求和尊重需求

違背都與仲介變數工作滿意度之間表現出了顯著的負相關關係，心理契約兩個因數的違

背程度與離職傾向也有顯著正相關關係，但僅僅根據相關程度不能判斷出心理契約違背

程度高低對離職傾向大小的影響程度，下面利用回歸分析來判斷這種影響程度。 

表 4-4：各變數的多元回歸（n=99） 

離職傾向 
變數 

β t 

自我實現需求違背 0.101  0.791***  

尊重需求違背 0.213 1.677*** 

校正 R2 0.064** 

F 值 4.336** 

* p<.05  ** p<.01  *** p<.001 

 

 

從表 4-4 中可以看到各變數的回歸係數達到顯著性水準，而且從多元回歸分析中可

以看到心理契約兩個因數的違背可以解釋 6.4%的離職傾向變異；另外尊重需求違背程

度的回歸係數和統計顯著性都稍微大於自我實現需求違背程度，說明尊重需求的違背程

度對離職傾向的影響程度要比自我實現需求的違背程度稍微大一點。假設 1 得到驗證。 

4.5 工作滿意度的仲介作用驗證 

為了檢驗工作滿意度的仲介作用，本文按照 Baron 和 Kenny(1986)提出的三個步驟

和判定仲介作用的相關標準進行檢驗：①仲介變數對引數的回歸分析，回歸係數達到顯

著性水準；②因變數對引數的回歸，回歸係數也要達到顯著性水準；③因變數同時對引

數和仲介變數的回歸分析，仲介變數的回歸係數要達到顯著性水準，引數的回歸係數減

小：當引數的回歸係數減小到不顯著水準時，說明仲介變數起到完全仲介作用，引數完

全通過仲介變數影響因變數；當引數的回歸係數減小，但仍然達到顯著性水準時，仲介

變數只起到部分仲介作用，即引數一方面通過仲介變數影響因變數，同時也直接對因變

數起作用。具體分析結果分別如表 4-5、4-6 所示。 
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表 4-5：工作滿意度對自我實現因數與離職傾向的仲介作用 

工作滿意度 離職傾向 離職傾向 
變數 

β t β t β t 

仲介

作用

自我實現需求違

背 -0.483 -5.430*** 0.237 2.398** 0.121 1.097 

工作滿意度 - - - - -0.239 -2.159* 

校正 R2 0.233*** 0.046* 0.081*** 

F 值 29.486*** 5.750* 5.313*** 

完全

仲介

* p<.05  ** p<.01  *** p<.001 

 

 

表 4-6：工作滿意度對尊重需求違背與離職傾向的仲介作用 

工作滿意度 離職傾向 離職傾向 
變數 

β t β t β t 

仲介

作用

尊重需求違背 -0.446 -4.911*** 0.277 2.842** 0.181 1.682 

工作滿意度 - - - - -0.217 12.019* 

校正 R2 0.191*** 0.067** 0.096*** 

F 值 24.118*** 8.076** 6.205*** 

完全

仲介

* p<.05  ** p<.01  *** p<.001 

 

 

在表 4-5 前兩個回歸方程中，心理契約的自我實現需求違背的回歸係數都達到顯著

性水準，在第三個回歸方程加入工作滿意度後，自我實現需求違背的回歸係數由 0.237
減小到 0.121， 而且沒有達到顯著性水準；同時，在進入仲介變數工作滿意度後，仲介

變數的回歸係數也達到顯著性水準，回歸方程的決定性係數增加了 11.8%。因此，在心

理契約自我實現違背對員工離職傾向的作用過程中，工作滿意度可能起到完全仲介作

用。 

在表 4-6 前兩個方程中，心理契約的尊重需求違背的回歸係數都達到顯著性水準，

在第三個回歸方程加入工作滿意度後，回歸係數由 0.277 減小到 0.181，而且沒有達到顯

著性水準；同時，在進入仲介變數工作滿意度之後，仲介變數的回歸係數也達到顯著性

水準，回歸方程的決定性係數增加了 3.6%。因此，在尊重需求違背與離職傾向作用過

程中，工作滿意度可起到完全仲介作用。假設 2 得到部分驗證。 
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5. 結論 

5.1 討論 

本研究發現，心理契約違背對員工離職傾向的影響是通過工作滿意度這個仲介變數

來傳遞的。這也說明，心理契約在雇員與雇主的關係之間起到重要的紐帶作用。另外，

本研究還發現不同個體心理契約違背具有差異性。 

5.1.1 心理契約違背與員工離職傾向的關係 

研究結果顯示，心理契約違背對員工離職傾向的影響完全借助于滿意度的仲介來傳

遞。顯然，員工個體意識到組織對心理契約的違背的時候，會對心理契約的內容進行重

新的認知。如果違約所包含的內容中，員工並未覺得重要，工作滿意度將不會發生變化。

但是，當員工認識到組織違背的內容對自己很重要，個體的工作滿意度會發生變化，出

現一種認知失調，當個體在調整中還是不能夠有所平衡時，工作滿意度便會下降，並產

生一系列消極的行為，如:遲到早退、缺勤、怠工，甚至離職。這就支持了一些學者的研

究提出的觀點：當組織很好地履行了心理契約時，員工的工作滿意度就會得到增強，從

而會降低員工的離職傾向，並使員工更加努力積極去幫助組織達成目標；相反，當企業

由於客觀原因或主觀原因違背心理契約時，員工就會產生強烈的心理契約破壞感，這就

直接導致工作滿意度的下降，進而引發員工對企業的認同危機、忠誠感，以至產生強烈

的離職傾向。 

5.1.2 心理契約違背的個體差異 

不同個體心理契約違背具有差異性。本文經過差異分析，發現不同年齡層次、不同

學歷、不同職位層次的員工在心理契約違背的兩個因數的認知上都有顯著差異。具體解

釋如下： 

（1）員工年齡層次不同，在自我實現需求與尊重需求違背的認知都有顯著差異，

呈 U 型分佈。本人認為 31-35 歲的員工由於大部分工作年限比較長，在自我實現和尊重

方面會有更大的需求，而企業所履行的心理契約情況並沒有達到這一年齡層次員工的預

期，導致其在心理契約的違背程度偏高；而 21-25 歲的員工大多數是剛踏進社會的新人，

工作中的實際情況與預期都有一定的差異，因此心理契約違背程度也較高；至於 26-30
歲的員工心理契約違背程度最低，本文認為這一年齡段的員工在經歷職業探索期後，已

經尋找到理想或者穩定的工作，無論是自我實現還是尊重方面的需求都得到了很好的實

現，自然而然心理契約的違背程度就較低。 

（2）員工學歷不同，在自我實現需求與尊重需求違背的認知都有顯著差異。兩個

因數的違背程度上，都是碩士畢業及以上的員工違背程度最高，其次是本科畢業的員

工，然後是大專畢業的員工違背程度最低，說明學歷越高的員工對於自我實現與尊重方

面的需求更高，他們遭受的違背程度也就越高；反之亦然。本文認為由於學歷越高，員

工可以選擇的機會就越多，對自我實現與尊重的需求程度就越高，如果這些需求的實現

程度與他們預期相差較遠的話，就會導致他們產生較高心理契約違背。 

（3）員工職位層次不同，在自我實現需求方面與尊重需求違背的認知都有顯著差

異。兩個因數的違背程度上，都是基層員工的違背程度最高，而中層員工與高層員工之

間的差異並不十分顯著，說明基層員工對於自我實現與尊重與預期相比有較大距離。由

於高層與中層員工獲得的待遇與資源比基層員工相對來說要多很多，所以他們的需求會

得到較好的實現；而基層員工由於待遇較低，在自我實現與尊重方面就沒能達到預期，
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導致心理契約違背程度偏高於其他層次員工。 

5.2 研究局限性 

由於本人掌握的理論知識的有限以及研究中的一些實際問題導致本研究存在一定

的局限性，主要包括以下幾個方面: 

(l)調查樣本的局限性。首先，由於各種原因本次研究樣本比較小；另外由於問卷調

查對象是技術性行業，主要是一些年輕人，所以在年齡分佈上比較集中在 36 歲以下這

個年齡階段，而且工作年限都比較短，男性占絕大部分，這樣使得統計分析後的結論的

效度受到一定的影響。 

(2)研究角度局限性。本次研究從員工個人角度出發，沒有從企業角度去分析，分析

結果還不是很全面，不夠完善。 
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