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摘  要：员工感受到的雇佣关系随着时间动态发展，本研究追踪员工入职前

后所期望的雇佣关系类型的转变，并检验员工个体因素以及在组织中的工作经历

对雇佣关系的影响。研究发现：持有个人主义价值观的员工在入职前更容易期待

短期的雇佣关系；相对于女性员工，男性员工更可能因为组织给予的工作奖赏和

组织支持而向长期型雇佣关系转变；在入职两年后，男性员工更愿意与组织建立

长期的雇佣关系。 
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一、引  言 

由于全球竞争的加剧，科技技术的快速发展，组织变革日益频繁，组织的内部人力资

源市场结构正在发生变化，促进了一些新的雇佣关系模式的出现（Arthur, 1992; Atchison, 
1991;Lawler, 1988），它们一方面要使组织机构能保持最大限度的灵活性，另一方面又要

求能维持或者提高员工的绩效（Tsui et al, 1997），因而雇佣关系的研究成为近年来学者们

所关注的热点问题。 
根据Rousseau（2001）的理论，组织雇佣关系形成主要包括四个阶段：雇用前阶段、

招聘阶段、早期社会化阶段和后期经历阶段，每一阶段都有相应的行为与认知因素对雇佣

关系产生影响，所以雇佣关系是一个随着时间而动态发展的变量。而新入职是重要的人生

事件，对于长期在学校学习的大学毕业生来讲，入职意味着个人角色与生活轨迹的全新转

变。入职前，由于受到个人原则、社会信念、职业准则、双方承诺交换等的影响，大学毕

业生会有一个对于雇佣关系的初步理解与期望。员工入职以后，通过与组织的现实承诺交

换、组织内的个体社会化经历、相关信息的搜索，员工可能会修改原有雇佣关系的期望，

而这些改变将可能影响到员工的工作绩效、工作满意度、组织承诺、离职行为等。 

而雇佣关系的变化，可能表现为在量或强度上的变化，也可能表现为质的变化。“量
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变”是指员工心目中的与组织之间的义务关系随时间推移改变，“质变”是指员工对雇佣

关系本质的理解发生变化，或是员工主动或不自觉地改变了其与组织之间交换的成分。在

对雇佣关系进行“量变”的研究中，Robinson等人（Robinson, Kraatz & Rousseau, 1994; 
Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996）以追踪研究的形式考察了雇佣关系随时间发展

的变化趋势，他们以即将毕业的MBA学生为对象，持续两年跟踪研究，发现员工认为雇主

欠他们更多而他们自己欠雇主更少了，也就是员工认为自身对组织的义务感下降是应当

的，而组织应当对他们履行更多的义务。Thomas和Anderson(1998)对部队新募战士的心理

契约进行研究，也得到了Robinson等人关于“自己欠得少、雇主欠得多”的研究结论。但

总体上，Robinson等人和Thomas等人的研究都未能实现对雇佣关系发展的背后原因进行系

统考察，这事实上构成了雇佣关系理论发展上的障碍之一。 
本研究在沿袭前人对于雇佣关系的理论发展基础之上，考察雇佣关系在“质”上的变

化及其影响因素。对雇佣关系的“质变”研究，思路之一是研究员工对雇佣关系理解的概

念架构的改变，思路之二是研究雇佣关系不同类型之间的转化。西方对雇佣关系“质变”

这一问题，还停留于评述阶段，并未展开实证研究。本研究即是根据思路二，采用追踪研

究的设计，用实证的方式探讨大学毕业生入职前后的雇佣关系不同类型之间的转化。 

二、文献回顾与研究假设 

（一）雇佣关系的研究简述 
总体来说，雇佣关系的研究分成了两大学派。一是人事管理学派 ( Personnel 

Management，PM)，二是制度劳动经济学学派( Institutional Labor Economics , ILE) ，而组

织行为学与人力资源管理(先前的人事管理) ，代表了现代PM学派的核心内容(曹德骏、 唐
文军、李勤，2006)。国外PM学派对雇佣关系的研究，主要从两个方面进行。 一是以Rousseau
等（1990，1995) 等为代表的从员工的角度来研究双方对雇佣关系责任认知的心理契约模

型。Rousseau（1990）提出心理契约是员工个人以雇佣关系为背景，以许诺、信任和知觉

为基础而形成的关于双方责任的各种认知。由于组织心理契约的存在主体难以确定，因此

迄今为止的心理契约研究主要是基于狭义的心理契约概念从员工角度来进行（魏峰等，

2005）。关于员工理解的心理契约的模型，在狭义定义的基础上，Rousseau（1995）根据

“绩效要求”和“时间结构”两个维度，把心理契约分为四种类型：交易型、过渡型、平

衡型和关系型。其中交易型成分和关系型成分是心理契约最主要的成分。交易型成分更多

关注具体的、短期的和经济型的交互关系（如组织因为员工提供的服务而支付报酬）；关

系型成分更多关注广泛的、长期的、社会情感型的交互关系（如奉献、信任等等）(李原，

郭德俊，2002)。另外心理契约是指职员与组织双方的责任与义务，而且具有主观性的特点。

心理契约的内容是员工个体对于相互责任的认知，或者说是一种主观感觉，而不是相互责

任这一事实本身。 
而雇佣关系研究的另一方面是以徐淑英等( Tsui et al, 1997) 为代表的从组织的角度来

研究对双方责任认知的雇佣关系的诱因/贡献模型，其主要从组织的角度来看待组织给予的

诱因和他期望员工所作的贡献之间如何达成平衡。它与心理契约的不同之处在于后者还包

括组织和员工双方在交换时各自所持有的期望。诱因/贡献模型将员工——组织关系从组织
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角度定义的雇佣关系策略划分为四种模式，其中均衡的员工——组织关系包括准交易契约

模式（低诱因、低期望贡献）和相互投入型（高诱因、高期望贡献）两种类型，而非均衡

的员工——组织关系模式包括投资不足（低诱因、高期望贡献）和过度投资（高诱因、低

期望贡献）两种类型。本研究在以上两种研究思路基础上，主要沿袭Rousseau等的分类，

将雇佣关系划分为短期取向和长期取向两种类型。 
（二）雇佣关系的影响因素 
Rousseau (1995)对雇佣关系的理论分析认为，雇佣关系受到各种内外部因素的影响。

内部因素包括个人的解释风格、价值观、特质等；外部因素包括来自外在的信息和社会线

索，如工作关系、组织激励等。入职前，由于还未与组织发生正式的接触，员工个体的内

部因素是影响员工对雇佣关系理解的主要力量；入职后，组织和工作对员工个体施加作用，

内外部因素共同影响雇佣关系的发展，外部因素可能成为影响雇佣关系发展的主要力量。

本研究重点探讨员工对雇佣关系的预期在入职前后的发展以及内外部因素的影响。内部因

素主要考察员工的性别和价值观（个人主义）；外部因素主要考虑入职后工作经历和组织

社会化的影响，本研究中是采用了工作奖赏和组织支持——这两方面亦可视为组织提供的

“诱因”。 
1、内部因素影响 
由于Rousseau学派认为雇佣关系仅存在于员工单方对双方责任和义务的理解，所以影

响雇佣关系的主要因素应当来自员工个体的认知和解释风格。个人的早期社会化历程会影

响他/她的认知和解释风格。我们考察两个与社会化有关的变量：性别与价值观（个人主义）。 
性别不仅仅是一个生物学概念，当研究性别与工作的关系时，性别更是一个社会学概

念。社会对于不同性别的角色期望以及强化导向是不同的，“望子成龙望女成凤”。女性

相对于男性，更倾向于为情感型、关系型的社会角色，男性由于肩负重任则相对更加理性

和功利。女性对于归属的需求比男性更加强烈。在传统的教育中，女性被教导要“三从四

德”，相对于男性，女性更可能将个人的需求与处于优势地位的人或组织联系起来并服从

他们的需要，并且为了保全某种从属关系，愿意做出牺牲，因而女性头脑中的“模式化信

念”与男性比较起来，是更趋向于长期型的。我们假设如下： 
假设一：性别不同，员工期待的与组织的关系的类型可能不同。相对于男性，女性员

工会更期望她们与组织之间是长期的雇佣关系。 
个人主义是价值观体系中的取向之一，价值观是影响人的认知和行为的重要指导原则

和信念，价值观往往告诉我们某些行为是可以接受的，而对另一些行为却不能接受（Guerra, 
Huesmann & Hanish, 1995）。中国是一个集体主义的社会，中国社会中，个体往往被期待

着服从于集体的利益。与之相反，个人主义主要是关注于个人的需求，即便是卷入集体生

活中，这种卷入也是带有算计色彩的（Hofstede, 1980）。个人主义者强调个人占据主动，

获得成功，追求个人能量最大化发挥。因而他们较少关心是否能够与组织保持长期的关系。

本研究假设： 
假设二：相对于其他员工，持有高个人主义价值观的员工会更期望他们与组织之间是

短期的雇佣关系。 
2、工作经历的影响 
以上内部因素（性别、个人主义价值观）由于其稳定持续性，同样也影响员工入职后

的预期雇佣关系。加入组织后，员工在组织中的工作体验可能上升为更重要的影响因素，
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如组织可以提供相应的激励，影响雇佣关系的发展。如果员工在工作中的体验与自己的期

望正好相符，会强化原有的关系预期，如不一致，则可能促使员工放弃原有预期而发生转

变，或者隔断与组织的关系，结果可能是离职。 
组织激励是入职后员工工作经历的重要组成部分。作为外部因素，组织所提供的激励

可增强员工回报组织的义务感。为了获得员工的隐性契约，组织需要提供相对显性的激励，

这也符合社会交换理论的一般规则。在组织研究中，可以认为工作奖赏和组织支持能代表

组织提供的两种激励措施。工作奖赏以经济强化为激励主导，组织支持以满足人对组织的

关系归属和认同为核心。 
其中工作奖赏更多地是基于经济交换和酬报原则，组织对员工的良好表现予以额外物

质奖赏的激励行为，将会促进员工以较好的工作成绩和表现来换取企业管理者额外肯定的

“资源”。而员工体验到的组织支持（POS）则是基于社会交换理论由美国心理学家

Eisenberger等(1986)提出的，并将其定义为“员工感受到的组织珍视自己、关心自己幸福

的程度”，用它来表示员工感受到的组织对自己的承诺，代表的是组织与员工之间的社会

性交换。社会性交换关系不排除交易型交换关系，而往往是在稳固明确交易关系基础之上，

出于双方社会性、功能性需要而建立起来的(Blau, 1964; Cole, Schaninger & Harris, 2002)。
而员工会根据企业是否重视自己的贡献和是否关心自己的幸福感受，来决定自己为企业履

行一般互惠义务的程度。组织支持理论认为，POS能促使员工产生一般义务感，这是一种

帮助企业实现目标的责任感、对企业的情感承诺，也是对关注绩效和绩效回报不断增加的

期望(Aselag & Eisenberger, 2003)。它能鼓励员工关心企业利益，并努力帮助企业实现目标。

而员工体验到的POS除了有助于提高工作绩效的资源外，更多的是一种情感关系

(Coyle-Shapiro & Conway, 2005)。而不论是工作奖赏还是组织支持感都将有助于员工与组

织发展社会情感交换关系(奉献、信任等) ，因而促使雇佣关系向长期方向转化，因而我们

假设如下： 
假设三：工作奖赏会影响员工入职后雇佣关系的发展，会使其向长期方向转变（或继

续持有原有的长期雇佣关系）。 
假设四：组织支持感会影响员工入职后雇佣关系的发展，会使其向长期方向转变（或

继续持有原有的长期雇佣关系）。 
3、性别与工作经历的交互影响作用 
然而，对于不同性别的员工而言，工作经历对员工预期的雇佣关系的影响是存在差别

的。社会文化历来对女性的角色存在着性别刻板印象，认为女性角色应该以家庭为实现价

值的主要阵地，要求女性在社会中扮演与男性相比弱者的形象，而在家庭中的角色占主要

地位。在家庭生活中，为了顾及家庭——工作的平衡，需要家庭成员在工作之余照料家庭，

而女性在家庭中比往往男性承担更多的责任和义务，当夫妻双方因工作而发生冲突的时

候，一般更多地要求女性牺牲自己事业来照顾家庭。同时这种性别刻板印象在工作领域中，

社会对女性的工作成就预期比男性低，对女性员工工作才能以至成果的不信任，因此在学

历、职称、能力、成果相同的条件下，女性员工往往不控制资源方面的优势，造成一种“累

加劣势”，在成果、晋升、荣誉方面遇到“玻璃天花板”现象（吴小英，1996）。因而随

着入职后年月的增加，特别是女性员工在结婚之后，不得不承受来自家庭和事业的双重压

力，重心可能由工作向家庭转移。而男性相对更看重个人的成就和社会地位，工作意味着

生活的绝大部分。所以，男性更加看重来自工作的反馈，对组织给予的工作奖赏和支持反
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应更敏感，而且这些反馈将会影响到他个人与组织之间的关系和关系状态，假设如下： 
假设五：相对于女性员工，男性员工更可能因为组织给予工作奖赏而向长期型雇佣关

系转变。 
假设六：相对于女性员工，男性员工更可能因为组织给予支持而向长期型雇佣关系  

转变。 

三、研究方法 

（一）研究对象 
本研究在设计上是一项追踪研究，分三次以调查问卷形式收集数据，数据采集点分别

是大学生毕业进入组织工作前夕（Time 1）和参加工作后一年（Time 2）以及参加工作后

两年（Time 3）。第一次数据调查（Time 1）是向1500名已找到正式工作、即将毕业的大

学生发放问卷，该次调查共收到了854名大学生的反馈，反馈率为57％，其中大部分毕业

生找到的雇主是制造业企业。第二次数据调查是在第一次数据调查一年之后，根据大学生

提供的工作单位地址向以上854位寄出了问卷。一个月之后，我们收到了219份问卷，在删

除了不配对和不完整的问卷之后，共189份问卷可用。第三次数据收集共收到146份问卷反

馈，删除填答不完整和未能匹配的问卷，我们最终得到了136个可用的数据样本。 
样本对象的年龄在21～23岁（毕业时）之间，变异量很小，所以本研究对年龄不做分

析。第一次问卷调查反馈获得样本中61.2％是男性，第二次反馈样本中49.7％是男性，第

三次反馈样本中48.5％是男性，三次合并以后分析样本中男性比例为49.0％。 
（二）研究工具 
个人主义。由Earley（1993）开发的八个项目组成，在入职前（Time 1）施测。本研

究中该量表的信度系数为0.80。 
工作奖赏。工作奖赏量表由三个项目组成，来自Rusbult和Farrel (1983)研究中所采用的

量表，在参加工作后一年（Time 2）施测。本研究中该量表的信度系数为0.76。 
组织支持感。组织支持感用了八个项目进行测量。项目来自最初由Eisenberger等(1986)

开发并由Settoon等(1996)进行缩减后的量表，在Time 2施测。本研究中该量表的信度系数

为0.83。 

表 1  雇佣关系类型和描述统计情况 

关系类型 Time 1（入职前）选择比例 Time 3（入职后两年）选择比例 

（1）“短期雇佣而有明确职责” 

（2）“长期雇佣而有明确职责” 

286 (34%) 

409 (48%) 

46 (34%) 

69 (51%) 

（3）“长期雇佣而没有明确职责”

（4）“不明确与组织是什么关系”

34 (4%) 

94 (11%) 

8 (6%) 

11 (8%) 

雇佣关系。在入职前（Time 1）和入职后两年（Time 3）的问卷调查中，我们要求被

调查对象选择自己期望与组织建立的关系类型：（1）“短期雇佣而有明确职责”（反映

了交易型的雇佣关系）；（2）“长期雇佣而有明确职责”（反映了平衡的雇佣关系）；
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（3）“长期雇佣而没有明确职责”（反映了关系型的雇佣关系）；（4）“不明确与组织

是什么关系”。在后续分析中，我们将第2类和第3类合并形成“长期雇佣关系”，而忽略

对第4类（关系不明确）的分析。 

四、数据分析和结果 

在Time 1收集的数据当中，有286名员工（其中包括172名男性和114名女性）期望与组

织建立短期的关系，有443名员工（其中包括257名男性和186名女性）意图与组织建立起长

期的关系。于是我们进行了卡方检验，检验员工预期的关系类型在不同性别上的区别，结

果并没有发现性别之间的差异，即男大学生和女大学生对于两类雇佣关系的偏好没有差别，

假设一没有被数据支持。但当我们仅仅关注女性的选择看是否区分于百分之五十时，我们

发现了显著的区别（Binomial test p <0.05），女性更加倾向于选择与组织建立长远关系。 
对于个人主义与雇佣关系之间的联系，用ANOVA进行检测，发现在选择短期关系的

员工的个人主义要比选择长期的个人主义的取值高（M短期=2.56, SD短期=0.58 VS. M长期=2.40, 
SD长期=0.58，p <0.05），这种关系事实上是证明了我们的假设二。 

分析Time 3数据，在122个可用的样本中，检验性别与关系类型的偏好之间的关系，发

现相对于女性，男性更倾向于选择长期雇佣关系（Chi-square (df = 1) = 4.02, p <0.05）。其

中，在65名男性中，有44名选择了“长期的关系”，另外21名选择了“短期的关系”，选

择长期关系的比选择短期关系的更多；但是女性并没有表现出这种区别来，在57名女性中，

28名选择了“长期的关系”。对Time 3的数据分析也没有支持假设一。 
检验个人主义价值观对于入职后两年的雇佣关系的影响，采用的是二元Logistic回归分

析，结果见表2。根据该结果，假设二在Time 3数据分析部分没有得到支持。我们也没有发

现工作经历对于Time3的雇佣关系的直接影响，但是发现性别与工作奖赏和组织支持感之

间的交互效应是显著的。  
为了考察员工的雇佣关系为什么会发生转变，我们进行了二元Logistic回归分析，主要

考察了从短期关系向长期关系的转变对应于保持短期关系不变化。我们将发生转变的个案

重新编码为1，将没有发生转变的个案重新编码为0，主要是考察工作经历对于这种转换是

否有预测作用，分析结果见表3。结果我们仍然发现，工作经历对于入职两年后的雇佣关

系的没有直接影响，假设三和假设四没有得到支持，而性别与工作奖赏和组织支持的交互

影响是显著的（Beta = -1.21/-1.32, p < 0.05），意味着增加工作奖赏或组织支持后，相较于

女性员工，男性员工会更愿意从短期向长期转化，我们的假设五和假设六 得到了验证。 
为了更进一步地探索其背后的原因，我们做了一些事后的分析，表4列出了不同所有

制的企业的组织支持和工作奖赏状况的平均值和标准差。结果发现，在国有企业中，男性

认为组织支持更高；而对于工作奖赏，男性员工在国有企业和非国有企业没有显著的区别。

对于女性来说，在国有企业中，女性感受到的组织支持和工作奖赏都显著比在非国有企业

中更低。我们接下来进行了多因素方差分析，来考察性别与所有制之间的交互效应，结果

显示对于组织支持 (F = 4.93, df = 1, p < 0.05)和工作奖赏(F = 9.69, df = 1, p <0.01) ，性别与

所有制之间的交互效应显著。女性在国有企业中得到的工作奖赏和组织支持均低于男性，

而在非国有企业中则均高于男性。 
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表 2  Logistic 回归分析结果* 

 第一步 第二步 (POS) 第二步 (Job 

reward) 

第三步 (POS) 第三步 (Job 

reward) 

截距 1.55 0.90 1.10 0.68 0.81 

性别 -0.77* -0.79* -0.71* -0.64 -0.63 

个人主义 0.00 -0.04 -0.04 -0.06 -0.18 

组织支持  0.18  0.19  

工作奖赏   0.11  0.23 

性别×个人主义    0.08 0.14 

性别×组织支持    -0.48*  

性别×工作奖赏     -0.50* 

个人主义×组织支持    0.32  

个人主义×工作奖赏     0.14 

      

-2LL 149.78 149.25 147.95 144.26 142.33 

ΔChi2 3.99 0.53 1.83 3.99 5.62 

Δdf 2 1 1 3 3 

Cox & Snell R2 0.03 0.04 0.04 0.08 0.08 

注：*因变量＝Time 3预期的与组织之间的关系；因变量编码：长期为“1”，短期为“0” 

表 3  Logistic 回归分析结果** 

 第一步 第二步 (POS) 第二步 (Job 

reward) 

第三步 (POS) 第三步 (Job 

reward) 

截距 -0.80 -0.45 -0.64 0.33 -1.87 

性别 0.73 0.64 0.75 1.23 -0.69 

个人主义 -0.13 -0.11 -0.09 -0.37 0.11 

组织支持  -0.07  -0.23  

工作奖赏   -0.07  0.17 

性别×个人主义    -0.12 0.32 

性别×组织支持    -1.21*  

性别×工作奖赏     -1.32* 

个人主义×组织支持    0.89  

个人主义×工作奖赏     0.09 

      

 -2LL 47.73 47.71 45.99 42.70 38.83 

ΔChi2 1.10 0.02 1.74 5.01 7.16 

Δdf 2 1 1 3 3 

Cox & Snell R2 0.03 0.02 0.03 0.15 0.22 

注：**因变量＝从Time 1“短期”到Time 3“长期”的转变V.S.没有转变；因变量编码：短期转变为长期为“1”，保持

短期不变为“0” 
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表 4  事后对于所有制的影响分析 

组织支持 工作奖赏  

国有 非国有 国有 非国有 

男性 4.37 (0.87) 4.23 (0.87) 4.23 (0.99) 4.20 (1.18) 

女性 4.04 (0.89) 4.64 (0.53) 3.12 (1.40) 4.53 (0.92) 

五、结论与讨论 

本研究采用追踪研究设计，在三次时间间隔中，考察了员工入职前期望的雇佣关系与

入职后两年的所期望的与组织之间的雇佣关系的发展变化，同时还考察了员工个人内部因

素和工作经历的影响。实证分析结果支持了我们的假设五、假设六和部分支持了假设二。

相对于女性员工，男性员工更可能因为组织给予工作奖赏和组织支持而向长期型雇佣关系

转变。在入职两年后，男员工反而更愿意与组织建立长期的关系，这是出乎我们意料的。

而工作经历可能会削弱性别与入职后的雇佣关系，当组织给予员工组织支持和工作奖赏

时，男性员工可能由于更把工作作为生活的重心，因而对此更为敏感，将会更愿意与组织

建立和保持长期的雇佣关系。 
而我们的事后分析发现，对于男性来说，在国有企业中，感受到组织支持更高，而工

作奖赏在国有企业和非国有企业没有显著的区别。对于女性来说，在国有企业中，女性感

受到的组织支持和工作奖赏都显著比在非国有企业中更低。总体来说，女性在国有企业中

感受到的工作奖赏和组织支持均低于男性，而在非国有企业中则均高于男性。 
在入职前，持有个人主义的价值观的员工与短期雇佣关系的联系比与长期雇佣关系的

联系更加紧密，而在入职两年后，差异不再显著。这也间接说明了新员工入职后的工作经

历对其雇佣关系的期望是有影响的，工作经历可能会削弱价值观与入职后工作的关系。雇

佣关系的变化一般在员工进入组织后的早期，或者是由于组织内的重大事件比如裁员等的

影响所导致(Rousseau, 1995; Rousseau, 2001)。同时员工在组织中职业发展的状况也会影响

一个员工是否愿意与组织建立长期关系。而本研究由于是一项跨时三年的追踪研究，样本

流失率较高，因而导致研究最后的样本相对较小，没有考察它们的影响，这也是本研究的

局限性。 
本研究结果表明，对于新员工而言，组织应该尽可能缩小组织中的性别歧视和不平等，

给予员工有效的组织支持和适度水平的工作奖赏。而企业，尤其是国有企业，应该注意加强

对女性员工提供更为人性化的福利管理政策，使得女性员工能够保持更好的家庭——工作平

衡，更有效地投入工作，并与组织建立长期的雇佣关系。在对新入职员工进行组织社会化的

教育时，应该强调组织的短期和长期的目标，不断加强员工的集体主义和组织忠诚感，高度

重视员工的忠诚和奉献，为员工提供主动的支持性资源和条件，重视组织公平程序，及时有

效地传达高层管理者的支持。同时员工领导应该关心员工和重视员工的贡献，以促使员工在

感受到组织高度重视他们的幸福感和贡献时，促进和强化他们与组织保持长期雇佣关系的信

念，提高对组织的义务感和承诺，从而降低离职率，也有助于产生更高的组织绩效。 
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