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摘要: 心理契约的演化因外界扰动的影响而表现为随机系统，同时展现出了非线性突变特征，

因此利用随机尖点突变理论来分析心理契约离散变化即建立—破坏的突变机制． 将人格和组

织氛围作为控制变量、心理契约作为状态变量，利用 Cuspfit 软件拟合了实际数据． 分析得出如

下结论: 1) 组织氛围作为正则变量、人格作为分歧变量共同影响心理契约的突变; 2) 心理契约

存在两类不同的离散变化，扰动性突跳和结构性突变; 3) 当参数在分歧集合内时，心理契约因

外界随机干扰而发生扰动性突跳，当参数穿过分歧集合边界时，心理契约由于自组织的作用发

生结构性突变; 4) 滞后现象说明了心理契约一旦破坏，就很难重新建立．
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0 引 言

自 Ｒousseau［1］给出了狭义的基于员工单维角

度的心理契约定义以后，其研究得到了快速的发

展． 心理契约破坏是员工对组织未能完成在心理

契约中所承担责任的认识和评价［2］． 研究已经表

明心理契约破坏会对员工的情感［3］、态度［4］和行

为［5 － 6］产生负面影响，因此成为心理契约研究领

域的重要课题． 研究者对心理契约破坏的前因变

量以及破坏与结果的调节变量问题进行了大量探

讨［7］，然而如何有效预防破坏的产生一直是个没

有得到有效研究的课题． 一些学者 ( 包括 Ｒous-
seau［1］、Ｒobinson 和 Ｒoussean［2］ 与 Conway 等［8］)

通过研究一致认为心理契约破坏与心理契约建立

的转换过程并非像很多实证研究( Lambert 等［9］)

所认为的是线性可逆过程． 心理契约一旦破坏，就

很难重新建立，或者说由于彼此信任的破坏，需要

更多努力才能重新建立起有效的心理契约水平．

管理者对员工采取一定程度的激励，可以使员工

保持心理契约建立状态，但是一旦破坏后，即使在

当前激励程度下，员工的心理契约依然会处于心

理契约破坏状态． Conway 等［8］通过纵向实证研究

发现，同样程度的心理契约建立与心理契约破坏，

心理契约破坏对员工造成的影响更深，员工心理

契约破坏的发生表现出突变性．
有了上述理论依据，心理契约破坏的内在机

制这一黑箱可以由非线性动力学概念———突变理

论来揭开． 因为 3 类现象正对应于突变模型中的

滞后、双模态和突跳现象，它们是突变模型所独有

的，而传统的数学模型无法有效地对它们进行解

释． 比如线性模型无法解释双模态现象，而其他非

线性模型比如 Logistic 模型无法解释滞后现象． 突

变理 论 分 为 经 典 突 变 理 论 ( element catastrophe
theory，ECT) 和随机突变理论( stochastic catastro-
phe theory，SCT) ，它们都是用来描述系统行为的

“均衡性质”随着参数的连续变化而发生意外的
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不连续变化的工具． SCT 的研究对象是以随机微

分方程所表示的系统，它是用来描述和解释反映

随机扰动系统“均衡性质”的众数( mode) 突变的．
在实际中员工心理契约水平的变化总是会经受一

个不确定性的扰动 ( 可以来自主观因素，也可以

是客观因素) ，因此本文运用 SCT 分析心理契约

建立—破坏的内在突变机制，为预测破坏的发生

提供理论依据．

1 理论工具—随机突变理论

经典突变理论由 Thom［10］ 创立，在突变模型

中，系统的动力学方程如式( 1) 所示

dx
dt = － V( x，c)

x
( 1)

其中，x 是状态向量; V( x，c) 是系统的势函数; c
是控制向量． 经典突变理论的研究主题是势函数

的均衡点随着参数的连续变化而发生离散突变的

内在机制．
用于描述含有不确定性因素系统的工具可以

是如下形式的 It 随机微分方程

dx = － V( x，c)
x

dt + σ( x) dw( t) ( 2)

在这里 x( t) 被作为随机过程来处理，W( t) 为一

个标准 Brown 运动，表示 x( t) 所受到的随机干

扰，而 μ( x) = － dV( x，c)
dx 被定义为系统 x( t) 的

漂移系数，σ( x) 为扩散系数，表示所受干扰强度．
随机突变理论由 Cobb［11］ 创立． 突变理论的

初衷就是研究系统的“均衡性质”随着参数的连

续变化而导致的离散变化． 因此研究式( 2) 的突

变问题，首先要定义该系统的均衡状态． 为此考虑

过程 x( t) 的如下概率密度函数

f( u，t，x0 ) = d
duProb{ x( t) ＜ u | x( 0) = x0 }

( 3)

式( 3) 表示以随机变量 x0 为初值的随机过程

x( t) 在时刻 t 处的概率密度函数． 该函数在当 t→
∞ 时，有极限 f( u，t，x0 ) → f* ，其表达式为［11］

f* ( x) = Naexp［－ Vsto ( x) ］， ( 4)

Vsto ( x) = － 2∫
x

a

－ V( z，c)
z

－ 1
2［σ2( z) ］'

σ2( z)
dz

( 5)

式中，Na 是常数; a 是状态空间中的任一点; f* 不

依赖于时间 t，定义为静态概率密度函数或者极限

概率密度函数．
在 SCT 中，反映随机过程统计演化特征的正

是极限概率密度函数 f* ，而反映过程“均衡态”

的工具就是 f* 的可微的众数( modes) 与反众数

( anti-modes) ，因为它们分别代表了随机变量取

值概率最大和最小的点． 这样，借助于 It 随机微

分方程，在确定性系统的势函数和随机过程的静

态概率密度函数之间建立了联系． 因此可以通过

研究确定性函数 f* 的众数和反众数的离散变化，

来研究随机过程统计意义上的“均衡态”的离散

变化．

2 心理契约动力学的随机尖点突变

模型

滞后、双模态和突跳等在心理契约破坏过程

中的存在性，为利用突变模型来描述心理契约建

立—破坏动力学提供了有效的理论基础，同时心

理契约破坏的发生作为突变现象，可以通过突变

理论来得到有效的分析．
2． 1 心理契约动力学的经典尖点突变模型

在传统的 7 种经典突变模型中，尖点模型由

于其结构的简单性和内容丰富性，在实践中得到

了广泛的应用［12］． 在尖点突变模型中，可以典型

地发现滞后、双模态和突跳等突变特征，而这正对

应于心理契约破坏过程中所表现出来的一些现

象，因此用尖点模型来表述心理契约动力学是合

理的． 这样员工心理契约水平演化的动力学方程

可以由如式( 6) 所示的尖点模型来描述

dx
dt = － x3 + βx + α ( 6)

其中，员工心理契约水平 y 由线性变换 x = y － λ
τ
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来处理，而 λ，τ 是变换参数，这样保证式( 6) 更合

理地描述心理契约突变机制; 参数 α 是正则因子，

β 是分歧因子． 在实际中，两类控制参数是作为一

些影响心理契约水平变化的独立变量( 相关变量

可以分别记为 x1，x2，…，xk，变量具体内容此处暂

不做考虑，将在第3 部分给出说明) 的函数而存在

的，并且假设有

α = α0 + α1x1 + α2x2 + … + αkxk

β = β0 + β1x1 + β2x2 + … + βkx
{

k

( 7)

而参数 α0，α1，α2，…，αk，β0，β1，β2，…，βk 分别表

示 x1，x2，…，xk 对正则因子和分歧因子的贡献水

平或者是影响水平，是待估计的常数．
2． 2 心理契约动力学的随机尖点突变模型

方程( 6) 是确定性的常微分方程，没有考虑

不可知的随机因素带来的干扰． 然而实际中，员工

心理契约的波动过程是个复杂系统，其变化不仅

会受到人格和组织氛围的影响，还有很多不可预

见的内外部因素对其构成影响，针对这种影响在

某些情况下也是不可忽略的，因此在式( 6) 的基

础上引入一个合理的布朗运动扰动项来描述这些

随机干扰，得出如下方程

dx = ( － x3 + βx + α) dt + σdw( t) ( 8)

其中 σ 反映了所受到的扰动强度，假设它为正常

数，表示前后心理契约受到的扰动来源和强度是

一致的．

3 心理契约动力学中参变量之间定

量关系的确定—突变模型的拟合

接下来处理两个问题，一是甄选与正则因子

α、分歧因子 β 相关的影响心理契约水平变化的独

立控制变量 x1，x2，…，xk ; 二是确定对参数 α0，α1，

α2，…，αk，β0，β1，β2，…，βk 的估计．
现有的实证研究已经表明，员工的人格变

量［6，13］ 和组织氛围变量［14］ 能够有效预测心理

契约水平． 例如，大五人格中的外倾性、尽责性

和神经质能够影响心理契约的形成［13］，而 Orvis
等［15］ 通过对 106 名新员工的纵向研究表明尽责

性能够有效地调节心理契约破坏与离职倾向、
组织忠诚度、工作满意度和工作表现之间的关

系，而类似地 Colbert 等［16］ 也通过研究发现一致

性、尽责性和神经质也有类似的调节作用． 另一

方面，公平氛围能够有效地调节心理契约破坏

的程度，例如它与工作满意度、角色内工作表现

和组 织 公 民 行 为 正 相 关，而 与 离 职 倾 向 负 相

关［14］，而人际关系氛围中的领导 —成员关系也

被证 实 能 够 有 效 地 调 节 心 理 契 约 破 坏 的 程

度［17］． 因此本文将人格变量( 记为 x1 ) 和组织氛

围变量( 记为 x2 ) 作为独立控制变量反映在本文

的模型中． 这样就有

α = α0 + α1x1 + α2x2
β = β0 + β1x1 + β2x

{
2

为了确定独立控制参数人格变量 x1 和组织

氛围变量 x2 与状态变量员工心理契约水平 y 的内

在定量关系，接下来将搜集相关变量的实际数据，

然后针对数据借助专有的尖点模型拟合理论和

Cuspfit 软件，找到最优的参数匹配值．
3． 1 搜集数据

本文采取员工感知的方式对心理契约进行测

量，问卷包括“组织对员工承担的责任”( 简称“组

织责任”) 和“员工对组织承担的责任”( 简称“员

工责任”) 两个维度． 研究中，两个维度的内部一

致性系数分别为 0． 69、0． 74，总问卷的内部一致

性系数为 0． 89，问卷信度良好． 对人格的测量采

用 Goldberg 编制的大五人格简式问卷［18］，包括神

经质、责任感、外向性、宜人性和开放性 5 个分问

卷，各分问卷均有 5 个项目，共 25 个项目． 各分问

卷内 部 一 致 性 系 数 分 别 为 0． 59、0． 76、0． 49、
0. 73、0． 55，总问卷的内部一致性系数为 0． 69． 组

织氛围问卷是在参考 Litwin 和 Stringer② 经典量

表和谢荷锋［20］ 编制的组织氛围量表的基础上，对

员工进行访谈并进行语义修改而形成． 问卷包括

创新氛围、公平氛围、支持氛围、人际关系氛围、员
工身份认同氛围 5 个维度． 各分问卷的内部一致

性系数分别为 0． 83、0． 82、0． 72、0． 80、0． 76，总问

卷的内部一致性系数为 0． 94． 对于所有问卷的处
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理均采用了严格的双向翻译，并采用李克特式 5
点计分法( ve-point Likert scale) ．

研究对象为中国武汉若干通讯企业中的员

工，共 发 放 问 卷 310 份，回 收 283 份，回 收 率

91. 29%，其 中 有 效 问 卷 269 份，有 效 回 收 率

86. 77% ． 其中，男 166 人，女 103 人; 已婚 139 人，

未婚 130 人; 本科学历 124 人，硕士及以上学历

145 人; 平均工作年限 3． 63 年; 平均年龄 29． 3 岁．
3． 2 尖点模型拟合方法和 Cuspfit 软件

拟合估计方法是使用 Hartelman［21］ 开发出的

专门针对尖点突变模型进行估计的 Cuspfit 拟合

软件． 该方法的基本思路是，通过搜集相关变量的

有效数据，然后针对模型( 8) 的极限概率密度函

数利用极大似然估计原理，找出参数 λ，τ，α0，α1，

α2，…，αk，β0，β1，β2，…，βk 的最优拟合值． Cuspfit
软件允许存在含有约束的拟合模型，可以人为地

设定若干参数取值为零，这样最终的拟合结果就

会得到很多组，而若要找到具有最优拟合效果的

那一组参数值，则需要两类判定标准: 赤池信息准

则( Akaike information criterion，AIC) 和贝叶斯

信息准则 ( Bayesian information criterion，BIC) ，

两个判定标准取值最小的组合拟合效果最好［22］．

3． 3 拟合结果

搜集到上述有效数据( N = 269) 后，接下来

运用 Cuspfit 软件，对参数 λ，τ，α0，α1，α2，β0，β1，

β2 进行拟合估计． 由于事先并不知道两类独立观

测变量对正则因子和分歧因子的贡献水平，也就

是说后者可能是前者的二元函数也可能是前者的

一元函数，哪一种情况拟合效果最优还不可知，所

以为寻找到最优匹配，Cuspfit 软件本身也允许

α1，α2，β1，β2 中的某些值为零，例如，如果组织氛

围对正则因子 α 没有影响，可以设定α2 = 0，其他

的类似进行推理． 这样最终得到 16 组可选的尖点

拟合模型如表 1． 按照 3． 2 节中的评价准则，可以

发现，第 11 组模型 ( AIC = 543，BIC = 561) 是

最优的，因为两类判断标准 AIC 和 BIC 取值最小，

它所对应的随机尖点模型的动力学方程是

dx = ( － x3 + βx + α) dt + σdw( t) ( 9)

其中

x = ( ŷ － 0. 16) /1. 71，

α = － 0. 57 + 2. 5x2，

β = － 5. 00 + 0. 3x
}

1

( 10)

而 ŷ 是心理契约水平 y 的拟合回归值．

表 1 尖点模型拟合结果一览表

Table 1 The lists of the fitting results of the cusp catastrophe model

Model α0 α1 α2 β0 β1 β2 λ τ Par AIC BIC

1 － 3． 68 0． 00 0． 00 － 5． 00 － 0． 40 0． 00 1． 61 2． 55 5 727 745

2 － 5． 00 0． 00 0． 00 2． 50 0． 00 － 1． 62 5． 00 2． 35 5 552 569

3 － 1． 22 0． 28 2． 52 － 5． 00 0． 26 0． 00 0． 34 1． 71 7 548 573

4 － 1． 94 0． 25 0． 25 － 5． 00 0． 00 － 0． 14 0． 57 1． 73 7 549 573

5 － 5． 00 0． 56 0． 00 2． 54 0． 14 － 1． 62 5． 00 2． 34 7 553 578

6 － 5． 18 0． 00 2． 50 － 5． 00 0． 37 0． 21 － 0． 03 1． 71 7 551 575

7 － 1． 47 0． 25 2． 52 － 5． 00 0． 00 0． 00 0． 42 1． 72 6 547 568

8 － 5． 00 0． 00 0． 00 2． 53 － 0． 14 － 1． 62 5． 00 2． 34 6 552 573

9 － 1． 22 0． 00 2． 47 － 5． 00 0． 00 － 0． 23 0． 66 1． 75 6 549 570

10 － 5． 00 0． 29 0． 00 2． 54 0． 00 － 1． 62 5． 00 2． 34 6 552 573

11 － 0． 57 0． 00 2． 50 － 5． 00 0． 30 0． 00 0． 16 1． 71 6 543 561

12 － 1． 10 0． 26 0． 00 － 4． 27 0． 00 0． 00 0． 50 2． 21 5 727 744

13 － 1． 40 0． 00 2． 51 － 5． 00 0． 00 0． 00 0． 40 1． 73 5 547 565

14 － 1． 07 0． 27 0． 00 － 4． 28 5． 25 0． 00 0． 48 2． 21 6 729 750

15 － 1． 10 0． 00 0． 00 － 4． 21 0． 00 0． 00 0． 50 2． 22 4 728 742

16 － 1． 79 0． 31 2． 50 － 5． 00 0． 28 － 0． 18 0． 53 1． 73 8 549 570
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同时，根据在第一部分中的分析可知心理

契约动力学演化的均衡态性质取决于模型 ( 9 )

的静态概率密度函数 f* ，这样系统均衡性质的

非线性突 变 机 制 就 取 决 于 f* 的 分 歧 机 制． 令

f* ' ( x) = 0，则根据式 ( 4 ) 、( 5 ) 和 ( 9 ) 通过计

算，有

f* ' ( x) = 0 － x3 + βx + α = 0 ( 11)

这说明 f* ' ( x) = 0 的根的分布与 － x3 + βx +
α = 0 根的分布完全一致，从而两者要么同时发生

分歧，要么都不发生分歧，故分歧等价． 这样心理

契约变量与人格变量和组织氛围变量之间的关系

可以由图 1 来描述．

图 1 心理契约变量与人格变量和组织氛围变量之间内在关系的示意图

Fig． 1 The internal relationship between psychological contract dynamics and the parameters，i． e． ，personality and organizational context

该图描述了心理契约演化的均衡性质随着

参数连续变化而发生离散变化的机制． 它以传

统的经典尖点突变模型为基础，三叶曲面是系

统的均衡曲面，平面是系统的控制平面． 同时引

入了随机尖点突变模型所独有的因素，例如，过

程( 9 ) 的 f* 关于可微众数的分歧集合对应于控

制平面中的虚线( 其中虚线的获取逻辑是，根据

分歧理论，通过联立方程 f* ' ( x) =0 与 f* ″ ( x) =

0，消去 x 而得出) ; 经典尖点突变模型中的稳定

均衡点被图中的众数所代替，不稳定均衡点被

反众数所代替．

4 模型分析及仿真

现在针对心理契约演化模型( 9) 和( 10) ，运

用随机突变理论中的一般原则并结合图 1，系统

地分析心理契约建立 — 破坏这一离散变化的内

在机理，以及说明变化过程中所表现出来的特征．

在图 1 中将曲面上叶视为心理契约建立状态，将

下叶视为心理契约破坏状态，从中可以直观看出

心理契约的建立—破坏的离散过程．
4． 1 理论分析

1) 正则因子与分歧因子的作用

在模型( 10) 中，与正则因子 α 相关的独立变

量是组织氛围变量，与分歧因子 β 相关的独立观

测变量仅仅是员工人格变量． 而在突变理论中，正

则因子决定发生突变的位置，而分歧因子决定发

生突变的程度． 而将这一结论应用于模型( 9) 时，

把建立与破坏行为看作心理契约均衡态的离散变

化，那么有:

命题 1 在员工心理契约演化过程中，随着

组织氛围和人格变量的不断变化，心理契约所有

发生突变( 由建立到破坏或者由破坏到建立) 的

位置取决于组织氛围变量，而员工人格决定突变

程度的大小．
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心理契约本质上是联系员工与组织之间的一

个心理纽带，而命题 1 说明，现实中员工心理契约

破坏的产生，源于多变的组织氛围本身，而内在的

人格变量水平决定了这种破坏的程度，这说明了

不同素质的员工针对同一破坏行为的评价不同而

导致产生不同的行为结果．

另外，根据尖点突变理论的一般原理［23］，分

歧因子会对系统变量与正则因子之间的变化关系

有调节的作用，即当分歧因子在一个特定的范围

内时，系统变量会随着正则因子的连续变化而连

续变化，而当分歧因子在另一些范围时，系统变量

会随着正则因子的连续变化而发生离散的非线性

变化． 对应到心理契约演化的动力学模型( 9) 和

( 10) 中，并结合图 1，可以得出:

命题 2 人格变量能够调节员工心理契约的

演化与组织氛围之间的作用关系，即如果人格变

量水平偏低，那么心理契约水平与组织氛围水平

之间的变化关系是个连续过程，而当人格变量水

平较高时，那么组织氛围的连续变化会引起心理

契约水平的离散的非线性变化．

对上述结论的可能的解释是，当员工的人格

变量水平偏低时( 比如低尽责性) ，员工心理契约

的变化更容易对组织氛围的变化表现出直接的敏

感性; 而当人格变量较高时，此时员工的心理契约

水平的变化不仅受到外在的组织氛围的影响，而

且 也 会 受 到 自 身 对 其 工 作 价 值 的 认 同 感 的 影

响［15］，这种不同就有可能会导致上述人格变量调

节作用的不同．

当员工的人格变量水平比较小时，以至于满

足 27α2 － 4β3 ＞ 0 ，比如图 1 中曲面的 EF 区域对

应的控制平面的点集，此时不满足系统发生非线

性分歧的条件( 27α2 － 4β3 ＜ 0) ，员工的心理契约

水平的变化是随着组织氛围的连续变化而连续变

化的，从而使得员工的心理契约动力学的演化表

现出了简单的线性相关关系． 从这个意义上讲心

理契约水平根据前后历史情形是可以预测的． 在

这种情况下得出的结论与文献［9］的研究成果是

一致的．

然而现实中，员工的人格变量未必总是满

足 27α2 － 4β3 ＞ 0，也有可能出现满足产生非线

性现象的情形． Cuspfit 软件可以对实际搜集到

的数据进行是否有发生非线性突变现象可能性

的判断，即可以判断数据是否落到了分歧集合

内． 图 2 给出了对所有搜集到的数据的判断． 图

中的“* ”号范围表示模型 ( 9 ) 对应的分 歧 集

合，而数值表示落到了相关区域的数量． 横轴表

示正则因子，纵轴表示分歧因子． 从图中可以发

现在 269 组数据中，至少有 6 组点落入了分歧集

合区域，这表明现实中心理契约的演化确实是

有发生非线性突变的可能性的，因此接下来对

非线性现象比如双模态、突跳和滞后性等现象

给出相关的分析．

2) 双模态与扰动性突跳

在参数平面的某些区域中( 分歧集合 27α2 －

4β3 ＜ 0，即图中虚线内部) ，一个参数组合点下，

心理契约水平存在着两个稳态: 建立与破坏，这种

现象称为双模态现象． 双模态的存在性构成了心

理契约发生扰动性突跳的基础! 当扰动因素所起

的作用足够大时，心理契约当前的均衡态就会在

它们之间来回跳跃．

命题 3 随着组织氛围和人格变量的不断变

化，当满足心理契约存在双模态时 ( 即分歧集合

27α2 － 4β3 ＜ 0) ，外界的随机干扰会使得心理契

约的均衡态发生扰动性突跳( 即 H 与 H’之间的

相互转换) ，这种突跳可以是由建立到破坏，也可

以是由破坏到建立( 如图 3 所示) ．

扰动性突跳的存在性，说明在某些情况下，

心理契约水平对外界扰动的敏感性． 外界扰动

此时是更加要关注的管理激励因素，此时要防

止大的扰动的出现，以避免由此带来的从建立

到破坏的突跳． 同时从图中双模态区域的分布

可以看出，即使员工人格水平很高，对于组织氛

围而言，总是存在着不稳定的缓冲区即双模态

区域，只有越过了这个缓冲区后，员工心理契约

水平的变化才比较平缓，根据历史才具有可预

测性．
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图 2 269 组人格和组织氛围数据在控制平面上对应的分布图，其中 102 组没有显示在本数轴范围内

Fig． 2 Locations of the real data on personality and organizational context in the catastrophe control plane．
102 cases did not fit in the above figure

3) 结构性突变

上述扰动性突跳发生的原因是在员工的人格

变量和组织氛围变量不变的前提下，员工心理契

约的演化由于受到外界的随机干扰而产生的． 接

下来考虑另一种情形，如果在组织内部，由于受到

某些因素的影响而导致员工的人格变量水平和组

织氛围的水平发生了变化，此时员工心理契约的

演化会出现什么样的非线性特征呢? 根据突变
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理论的一般原理，随着组织氛围和人格变量的

不断变化( 例如沿着直线 CD) ，当穿越分歧集合

边缘即虚线时( 满足 27α2 － 4β3 = 0 ) ，即使心理

契约当前受到外界的扰动影响很微弱，由于当

前均衡态不再具有稳定性，心理契约系统通过

自组织迁跃，达到远离当前状态的另一个稳态，

从而发生离散变化，这一变化就是结构性突变，

是源于 系 统 的 自 组 织 相 变 而 非 外 界 的 随 机 干

扰． 本文有如下结论:

图 3 当 α = 100，β = 48 时，人格变量和组织氛围水平满足

27α2 － 4β3 ＜ 0，心理契约动力学的演化会在外界扰动

因素的影响下表现出双模态和扰动性突跳的特征

Fig． 3 When α = 100 and β = 48，the levels of personality and

organizational context meet the condition 27α2 － 4β3 ＜ 0． Therefore

in this situation，the psychological contract dynamics has characteristics

of bimodality and turbulent sudden jumps under the influence

of external disturbances

命题 4 当组织氛围和人格变量的变化穿越

分歧集合边界时，即满足 27α2 － 4β3 = 0，心理契

约水平会发生结构性突变，这种突变可以是由建

立到破坏 ( 比如由 A 到 A’，因为状态 A 不再稳

定) ，也可以是由破坏到建立( 比如由 B 到 B’，因

为状态 B 不在稳定) ．
结构性突变的存在，说明在某些情况下，心理

契约水平对组织氛围和人格变量连续变化的敏感

性． 此时人格变量和组织氛围变量作为侧重点，是

更加要关注的激励因素，避免越过某些临界值而

导致由建立到破坏状态的结构性突变．
在经济全球化的过程中，当今的组织正面临

着组织精简和重组的变化，而这些变化就容易增

加导致心理契约破坏的风险［24］，甚至以突变的形

式发生心理契约破坏［8］． 对于上述这种现象，可

以从心理契约的结构性突变原理来进行解释． 组

织的精简和重组活动，必然会对员工造成一定程

度的影响，而且这种影响是持续的，可以反映在员

工的人格变量水平上( 比如尽责性的变化等) ，也

可以反映在员工对组织氛围的感知和评价水平

上． 随着这种影响的不断加深，当积累到一定程

度，满足命题 4 中的条件时，员工的心理契约水平

就会有机会发生扰动性突变这一离散变化，从而

导致员工的心理契约由建立到破坏的突变．
4) 滞后现象

对于心理契约演化的扰动性突变而言，其最

典型的特征是滞后性． 当组织氛围和人格变量沿

着不同的方向经过 CD 直线时，心理契约发生结

构性突变的位置不同． 当由 C 到D时，心理契约会

发生由破坏到建立的离散变化，突变位置发生在

虚线右侧，而由D到 C 时，员工心理契约会发生由

建立到破坏的离散变化，发生突变位置在虚线左

侧，这一特征被称为结构性突变的滞后现象． 而两

个突变位置的不同，说明心理契约由破坏到建立

对人格变量和组织氛围变量的要求程度要明显大

于由建立到破坏的要求程度． 而在实际中低水平

的人格和组织氛围容易发生( 只要管理者疏于管

理就有可能发生) ，然而对于高水平的人格和组

织氛围，必须要借助一定的管理成本比如激励和

监督等才可以产生和维持，换句话说心理契约一

旦破坏，就很难建立起来．
命题 5 在员工心理契约的随机尖点突变模

型中，滞后现象的存在性说明心理契约一旦破坏

就很难建立起来．
对这一现象的解释是，一旦员工和管理者之

间的心理契约发生破坏，那么二者之间的信任和

尊重就会受到影响，因此破坏就较难得到修复． 这

与实证研究中的相关结论是一致的［1］．
4． 2 数值仿真

为了验证心理契约在演化过程中，当组织氛

围和人格变量穿过某些特殊阈值时是否发生结构

性突变和滞后现象，在此做一些数值实验，以期得

出直观的结论．
给出具体场景，比如设定 β = 48，由 27α2 －

4β3 = 0，可得 α = ± 128，依据命题 4 当参数连续

变化而穿过 α = ± 128 时，发生结构性突变． 表现

在心理契约演化过程上，是过程的时间序列取值

发生均衡上的突变． 让α( 组织氛围) 沿着直线CD
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由 C 到 D 变化，取值分别为 α = 80，90，100，110，

120，130，各自的时间序列如图 4 系列所示． 同样

也可以验证当 α = 80，90，100，110，120 时心理契

约具有双模态性，那么控制扰动强度在适当小的

范围内，使得系统不发生扰动性突跳，这样可以保

证员工心理契约的初始均衡态表现为心理契约破

坏状态． 可以看出当 α 穿越 α = 128 时，系统从原来

心理契约水平很低的状态跃迁到很高的状态，把这

一变化称为员工心理契约由破坏到建立的结构性突

变． 而对于α = － 128，在保证初始均衡态是破坏状态

下，通过模拟可以发现当α沿着直线CD由C到D连

续变化而穿过该点时，系统状态不会发生突变( 模拟

省略) ! 即使发生了离散变化，也只是源于外界扰动

带来的扰动性突跳． 这就说明当 α 沿着直线 CD 由 C
到 D 连续变化而穿过分歧集合边界时，发生结构性

突变的位置仅仅是α =128．

( a) α = 80 ( b) α = 90

( c) α = 100 ( d) α = 110

( e) α = 120 ( f) α = 130

图 4 组织氛围沿着直线 CD 由 C 到 D 变化，此时心理契约破坏发生突变的位置在 α = 128
Fig． 4 When the organizational context parameter changes from C to D along the CD line，

the psychological contract breach dynamics suffers a catastrophe at α = 128
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作为对比，让 α( 组织氛围) 沿着直线 CD 由

D 到 C 连续变化，而且假设初始均衡态为心理契

约建立状态，取值分别为 α = － 80，－ 90，－ 100，

－ 110，－ 120，－ 130，并保证扰动很小以致于不

发生扰动性突跳，从而在双模态区保证心理契约

均衡态始终为建立状态，那么各种情况下的员工

心理契约演化的时间序列如图 5 所示，可以看出

当 α穿越 α = － 128 时，系统从原来心理契约水平

很高的状态跃迁到很低的状态，把这一变化称为

员工心理契约由建立到破坏的结构性突变．

( a) α = － 80 ( b) α = － 90

( c) α = － 100 ( d) α = － 110

( e) α = － 120 ( f) α = － 130

图 5 组织氛围沿着直线 CD 由 D 到 C 变化，此时心理契约破坏发生突变的位置在 α = － 128

Fig． 5 When the organizational context parameter changes from D to C along the CD line，the psychological contract breach

dynamics suffers a catastrophe at α = － 128

从对比中发现，对于同一条路径，参数变化

方向不同，发生突变的位置就不同． 心理契约由破

坏到重新建立对组织氛围的要求( α = 128) 要远

远 大 于 由 建 立 到 破 坏 所 需 的 组 织 氛 围 的 要 求
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( α = － 128) ． 低水平的组织氛围在现实中容易发

生，只要管理者疏忽管理就有可能产生低水平的

组织氛围，然而对于高水平的组织氛围，必须要借

助一定的管理成本比如激励和监督等才可以产生

和维持，这说明心理契约一旦破坏，就很难重新建

立起来，或者要付出比初始建立所需成本更高的

代价才可能重新建立起员工与管理者之间的心理

契约．

5 结束语

现有的实证研究表明心理契约破坏过程中存

在着非线性特征，即滞后、突变和双模态等现象，

因此针对心理契约演化的动力学用随机尖点突变

模型来进行动态描述． 通过对实际数据的分析发

现，员工的心理契约在演化过程中，其与前因变量

( 人格和组织氛围) 之间的关系既表现出了线性

相关关系也体现出了非线性关系，当前因变量的

数据分布在本文模型的分歧集合之外时，心理契

约与前因变量是简单的线性相关关系，这与现有

的文献研究［9］是一致的，当分布在分歧集合之

内时，表现出了非线性突变关系，而这与文献［1］
与［8］等也是相吻合的，从这个意义上来说本文

将这两种理论观点在一定程度上统一了起来．
通过分析发现，当组织氛围和人格变量在分

歧集合内时，心理契约由于受到外界扰动而发生

扰动性突跳，表现出对外界扰动的敏感性，此时对

于员工与管理者之间的心理契约关系状态良好的

情形，要避免组织发生意外的巨大波动以防止发

生心理契约破坏; 而当组织氛围和人格变量穿过

分歧集合边界时，心理契约水平由于自组织的作

用发生结构性突变，表现出对内部参数变化的敏

感性，此时管理者要注意观察员工的表现，在适当

时候要进行一定程度的有效激励以避免进一步积

累员工的负面情绪，从而导致穿越分歧集合边缘

而发生心理契约破坏的突变． 而对于结构性突变

表现出的滞后现象，给管理者的启示是防止和预

测心理契约破坏要比事后治理更有效．
虽然本文能够在一定意义上解释心理契约非

线性动力学演化的内在机制，但是还有进一步改

进的空间． 在本文中对心理契约相关数据拟合的

最优结果是模型“Cusp 11”，但是根据软件的结

果发现其拟合优度仅仅是 Ｒ2 = 0． 555 2． 这一结

果在一定程度上会削弱本模型的解释力． 产生这

一结果的可能原因是多方面的: 1) 本文是基于实

证研究中选取人格和组织氛围作为预测心理契约

水平的，拟合优度的高低很明显会受到这一研究

成果的影响; 2) 所有的数据都是自我报告型的感

知数据，这在一定程度上会增加误差的产生; 3)

搜集数据的对象和范围有一定的局限性． 因此作

为未来努力的方向，一方面动态跟踪员工的实际

表现，来验证和改进模型，另一方面，调研数据在

地域性和样本数量会进行拓展和加大，这样可以

加强模型理论的一般性解释． 同时发现更多的影

响员工心理契约水平的自变量，以期在未来引入

新的独立控制变量，而且还要探讨影响独立控制

变量的因素问题，这样是为了使管理措施更加具

有操作性．
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Abstract: The evolutionary dynamics of psychological contract is characterized by uncertainty，nonlinearity，

and catastrophes，thus it is modeled by stochastic cusp catastrophe theory to analyze the dynamics of fulfill-
ment—breach on psychological contract． A behavioral variable ( i． e． ，perception of psychological contract)
and independent control variables ( i． e． ，personality and organizational context) are introduced． This paper is
the first attempt to fit a cusp catastrophe model to the data by cuspfit software． The conclusions are that: 1)

The organizational context，as a normal factor，and personality，as a splitting factor，play important roles in
the catastrophe of psychological contract simultaneously; 2) There are two different kinds of discrete changes
on psychological contract: turbulent sudden jumps and structural catastrophes; 3) There exist turbulent sud-
den jumps because of external disturbance when the control variables are in the bifurcation set，while structur-
al catastrophes will result from self-organization when they cross the border of the bifurcation set; 4) The exist-
ence of hysteresis can explain why a psychological contract could not be easily repaired once it breaches．
Key words: psychological contract; fulfillment-breach; stochastic cusp catastrophe theory; Cuspfit

software; hysterisis
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