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民族型心理契约及回族员工角色外行为特征* 

雍少宏  康小青 
(宁夏大学经济管理学院, 银川 750021) 

摘  要  在传统的心理契约维度结构模式的基础上, 提出民族型心理契约的理论。基于回族文化特征及现实

特征, 确定民族型心理契约维度及其层次性特征, 分析民族型心理契约的民族文化背景以及组织情景因素, 探讨

回族员工民族型心理契约的生成机理、民族型心理契约对组织绩效的影响, 以及益组织行为与损组织行为双向维度

的回族员工角色外行为特征。从企业管理机制和企业文化角度架构民族型心理契约的组织干预模型。 
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1  问题提出  
Argyris (1960)首次使用“心理契约”来阐释雇

佣关系; Levinson, Proce 和 Munden (1962)明确提

出心理契约是“组织与员工之间隐含的、未公开说

明的相互期望的总和”, 且“这些期望都有内隐的

特性, 其中一些期望, 如工资, 在意识上清楚些; 
另一些期望, 如长期的晋升, 则比较模糊”; Kotter 
(1973)将心理契约界定为“存在于个人与组织之间

的内隐协议, 协议中指明了在彼此关系中一方期

望另一方付出的内容和得到的内容 ”; Schein 
(1980)则把它界定为“时时刻刻存在于个体与组织

之间的一系列没有明文规定的期望”。 
心理契约的形成过程, Rousseau (1995)认为：

员工心理契约的形成是外部过程因素和内部过程

因素共同作用的结果。外部过程因素主要有：社

会环境：包括社会文化、社会规范、社会道德和

法律等诸多要素, 是心理契约的形成背景和操作

条件; 组织提供的信息; 社会线索 , 即来自于组

织中的其它同事或团队成员的信息。内部过程因

素主要有：心理编码, 个体对于组织提供的信息

进行认知加工的过程; 个人因素和个性特点。 
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心理契约在表现形式上有三个主要特征：一

是主观性 (Levinson et al., 1962; Schein, 1980; 
Morrison & Robinson, 1997; 李原, 郭德俊, 2002), 
心理契约没有正式的文字记录, 而是以心理期望

的方式埋藏于契约双方的内心深处, 是当事者的

主观信念; 二是不确定性(Hiltrop, 1995), 心里契

约是一种主观约定, 随着工作的社会环境及个人

心态的变化而变化 ; 三是动态性 (Hiltrop, 1995; 
李原, 郭德俊, 2002)它要求契约双方根据环境的

变化和企业的发展调整契约的内容。 
心理契约是一个复杂的心理结构, 大多数研

究文献将心理契约划分(Macneil, 1985)或实证了

(Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 
1994; Tsui, Pearce, & Porter, 1997)交易和关系两

个维度, 其中交易型契约反映的是员工以加班、

职责外工作为代价 , 以换取组织提供的高额报

酬、绩效奖励、培训和职业发展, 是以经济交换

为基础的契约关系, 关系型契约反映的是雇员以

长期工作和愿意接受内部工作调整为代价, 以换

取组织提供的长期工作保障, 是以情感交换为基础

的契约关系。Rousseau 和 Parks（1993）在 Rousseau 
1990 年建立“交易—关系”契约模型的基础上, 从焦

点、期限、稳定性、范围和确切性提出了区分交易

维度和关系维度的五点依据, 进一步诠释了交易维

度和关系维度之间的差异(如表 1 所述)。 
Rousseau 和 Tijiriwala (1996)以及 Lee, Tinsley

和 Chen (2000)实证研究提出心理契约三维结构： 
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表 1  交易型心理契约和关系型心理契约的差异(Rousseau & Parks, 1993) 

 交易型心理契约 关系型心理契约 

关注点 追求经济的、外在需求的满足 追求社会情感方面需要的满足 

时间框架 有期限的 无期限的 

稳定性 稳定的、无弹性的 动态的、有弹性的 

范围 涉及雇员更少的个人生活 涉及雇员更多的个人生活 

明确程度 雇员责任的界限明确 雇员责任的界限不清晰 

 
交易维度、关系维度和团队成员维度。交易维度

指组织为员工提供经济和物质利益, 员工承担基本

的工作任务; 关系维度指员工与组织双方关注长期

稳定的关系, 促进双方共同的发展; 团队成员维度

指员工与组织注重人际支持和良好的关系。 
Shapiro 和 Kessler (2000)提出雇主责任三因

素：交易责任(与经济物质有关的组织责任), 关系

责任(与员工个人前途有关的组织责任), 培训责

任 (与员工知识和能力增长有关的组织责任 )。
Dabos 和 Rousseau (2004)研究组织代理人的责任

具有三个维度：交易型、关系型和平衡型。 
Thompson 和 Bunderson (2003)提出理念契约

的概念, 认为交易型契约是组织用经济保障换取

员工对有限的、特定任务的尽职尽责, 雇员的贡

献是以完成最少的工作要求获取经济报酬为标准, 
是人性自利和工具性特征的表现; 关系型契约是

组织以培训和职业发展机会、长期工作保障等“社
会情感货币”换取雇员组织公民行为等形式的组

织忠诚和投入及其更广泛的职责, 是人性的集体

主义和社会性的表现; 理念型心理契约则是雇员

对组织的一种特殊信任, 即相信组织具有对理想

和原则的可信承诺—— 组织的责任包括：组织投

入资源以确保历年目标的实现, 在公开场合积极

倡导组织的理念目标, 制定组织内部的准则和政

策来引导雇员将注意力和时间投入到组织的理念

目标上。作为回报, 雇员有责任帮助组织提升实

现理想的能力, 积极扮演好个人的角色, 甚至可

能在一定程度上牺牲雇员的个人利益, 是人性中

的原则性和利他性特征的表现。 
学者们还结合中国组织特征对心理契约的内

容、维度进行了探索, 取得了一定的成果。陈加

州、凌文辁和方俐洛(2003)通过访谈和开放式问卷

调查发现组织责任包括：为员工提供好的工作条

件、提供安全的工作环境、尊重员工的权利和尊

严、听取员工的意见和建议、及时与员工沟通交

流信息、与员工签订无限期的合同、提供稳定的

工作机会、让员工代表参与决策、组织丰富的文

化娱乐活动、提供加薪调资机会、提供相应的福

利待遇、长期绩效回报等。朱晓妹和王重鸣(2005)
通过半结构化访谈和开放式问卷调查, 发现组织

责任包括工作挑战、施展才能、自主工作、晋升

机会、目标方向、交流沟通、学习培训、公平对

待、竞争薪酬、福利待遇、绩效工资、稳定工作、

关心生活、合作氛围、信任尊重、认可绩效、领

导支持、充分资源等。陈加州、凌文辁和方俐洛

(2004)通过探索性因素分析和验证性因素分析 , 
发现我国企业员工心理契约的二维结构：现实责

任和发展责任; 李原、郭德俊(2002)通过验证性因

素分析, 提出三维结构：规范型责任、人际型责

任、发展型责任; 朱晓妹和王重鸣(2005)通过探索

性和验证性因素分析, 也提出三维结构, 组织责

任为：物质激励、环境支持、发展机会, 员工责

任为：规范遵循、组织认同、创业导向; 余琛(2007)
提出四维结构, 组织责任：外部推荐、内部培养、

工作支持、工作稳定。戴金珠(2005)通过模型结构

检验, 发现我国员工心理契约的三维结构模型最

佳拟合为理想。 
综合已有心理契约研究成果, 发现心理契约

的重要性已被认识, “虽然它没有写明, 但它是影

响员工对待组织的态度与行为的强有力的决定因

素” (Schein, 1980)。但对心理契约的研究还远远不

够, 国外学者主要在心理契约的维度、形成过程、

内容结构等构建了基本的理论框架及其实证检验, 
国内学者主要是介绍国外的理论, 并有个别依此

结合中国特征进行了相应的实证探讨, 总体上还

处于起步阶段。心理契约的本土化研究还十分贫

乏, 影响心理契约的因素及其形成机理尚处于理

论探索阶段, 心理契约对企业文化建设的作用机

理的研究也很薄弱, 将心理契约以少数民族文化

视角加以探索更是闻所未闻。 
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从心理契约形成过程来看, 文化因素, 尤其

是民族文化差异会导致不同民族的人们在心理契

约及其表现方式上的差异。也就是说, 心理契约

的民族差异性应成为心理契约研究的主题之一。

中国是一个多民族国家, 要深化心理契约本土化

研究, 就不能不研究少数民族心理契约。 
目前尚未发现以中华民族背景下的多民族心

理契约差异性为主题的研究文献, 但是学界在不

同国度主体民族之间心理契约以及我国部分少数

民族跨文化心理学相关主题的研究已为数不少。

Lee 等(2000)在对我国香港特区和美国工作团队

进行研究后认为, 中国文化背景下个体所形成的

心理契约中, 对他人的关注和帮助是不可忽视的

一个成分, 同时个体也期望从归属的组织中得到

尊重和关怀, 这与美国文化背景下所形成的心理

契约是不同的。俞春生、休士曼和哈特菲尔德

(1989)在中美两国职工需求特征的比较研究中发

现, 在系统类需求、工作类需求、成绩类需求、

人际关系类需求各维度中, 中美两国样本在需求

重要性顺序上存在着相当显著的差异, 在工作满

意感、公平感、提高工作潜力的感知上也存在着

显著差异; 张建新和 Bond (1993)以社会交换理论

为基础构建了一个人际信任模型(人们愿意进行

延时交换的行为意向), 并将信任对象以“亲人、熟

人、陌生人”聚类后对其进行了跨文化比较, 虽然

由于中美被试对内外群体认知上的差异, 没能验

证“集体主义文化中的人们较个体主义文化中的

人们对属于自己内群体的成员更为信任, 相反他

们对外群体对象则较少信任”这一假设的成立 , 
但对民族型心理契约昭示了一个新的研究思路：

心理契约就是一个契约双方进行资源延时交换的

感知模型, 在主体民族主导下的少数民族群体中, 
由于民族认同感的作用, 少数民族对同民族的他

人更倾向于归类于内群体 , 如回族就有“天下回

回是一家”的认知特征。人们对内群体(亲人、熟

人)的信任程度高于外群体(陌生人), 对内外群体

的心理契约也就会产生差异。李秋洪(2003)选取我

国广西人口最多的前 7 个民族作为调查对象, 以
民族经济心理学中的经济行为动机(包括就业目

的、职业理想)、进取意识(包括发展归因、风险意

识、工作态度)、经济道德心理(包括对商业活动的

道德评价、公平观念、对其他民族的经济信用评

价)为内容, 对汉族、壮族、瑶族、苗族、侗族、

毛南族、仫佬族 7 个民族进行了跨文化研究, 结果

发现, 汉族与少数民族在就业目的、工作态度、公

平感、对商业活动的道德评价维度上有显著差异, 
各民族之间在职业选择分布、风险意识水平、公平

感、对其他民族的信用评价方面差异显著, 并得出

民族经济心理的异同与其文化背景相关的结论。 
以上跨文化心理学研究内容及其结果, 不但

为民族型心理契约构念提供基础支撑, 其中的需

求、人际信任、经济行为动机、进取意识、经济

道德心理等内容还构成了心理契约形成的内在过

程因素, 民族文化背景是民族型心理契约形成的

外在过程因素。 
本研究之所以将心理契约确定为研究对象 , 

首先, 心理契约广泛存在于组织之中, “无论什么

时候, 只要我们进入到一个工作环境, 我们就会

与雇佣者建立一个心理契约的关系” (Marques, 
2002)。其次, 心理契约的作用广泛而深入, 心理

契约是员工与组织之间的心理纽带, 影响员工对

组织的满意感、情感投入、忠诚度及其工作绩效, 
最终影响到组织目标的达成效果(李原 , 郭德俊 , 
2002), 因此它是员工对待组织的态度与行为强有

力的决定因素(Schein, 1980); 员工心理契约的内

容构成了组织承诺的深层基础 (Rousseau, 1995; 
Morrison & Robinson, 1997); 心理契约是团队协

同的心理基石(吴其伦, 卢丽娟, 钱刚毅, 2003),是
团队凝聚力的前提条件(陈忠卫 , 贾培蕊 , 2004); 
最后, 心理契约已成为员工激励最新、最前沿的

研究内容之一(冉鹏, 2004)。 
心理契约还影响着员工角色外行为的性质和

程度。心理契约的建立和维持, 员工会展现组织

公民行为等益组织行为 , 心理契约违背和破裂 , 
员工会表现出反生产行为、报复行为等损组织行

为。角色外行为作为员工自主选择、自由裁量的

行为, 是心理契约最直接的外在表现形式之一。

在员工与组织之间基于心理契约的社会交换关系

中, 员工通过组织公民行为回报组织对员工责任

的履行, 或期望组织履行对工作条件和待遇的承

诺(武欣, 吴志明, 2005); Turnley, Bolino, Lester 和
Bloodgood (2003)研究发现, 心理契约得到履行的

程度对组织公民行为具有积极的预测作用; 陈铭

薰和方妙玲(2004)研究证实 , 员工知觉到心理契

约违背所引起的负面情绪会提高玩忽职守的程度, 
降低组织公民行为的表现 ; Johnson 和 Indvik 
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(1994)指出 , 严重的心理契约破坏会导致工作场

所暴力行为的发生。因此, 角色外行为是心理契

约的重要内容。 
之所以选取回族为个案来研究民族型心理契

约 , 其一回族是我国分布最广的少数民族之一 , 
全国 95%的县级地区都有回族, 以“大分散, 小集

中”围寺(清真寺)而居为特点, 人口约 1000 万, 在
我国少数民族中排名第三, 具有少数民族的代表

性; 其二, 回族是中国境外的穆斯林移民群体与

中国境内的汉、蒙、维等民族融合而成的一个稳

定的民族共同体, “回族文化是世界两大文化——
伊斯兰文化和中华文化相当恰当、相当充分、相

当全面的合和” (孙俊萍, 2009), 一方面秉承伊斯

兰教重商、崇商、乐商的文化传统, 形成了“公平

交易、诚信买卖、反对欺诈、凭约守信”等契约规

范, 另一方面受中国传统文化的影响而注重修身

养性, 因此回族文化具有异质文化有机结合而又

特色鲜明的特征, 在其民族形成过程中早在唐宋

时期就以“回回蕃商”、“买卖回回”著称, 文化传统

中具有我国许多少数民族难以具备的商业经济文

化特征(尹世玮, 2010), 其中隐含着以交换为前提

的心理契约的内容。 
回族对伊斯兰教的信仰是十分虔诚的, 个体

为了坚守信仰的纯洁性而不计较其它任何得失 , 
甚至不惜牺牲自己的生命(雍少宏, 2003); 回族员

工在就业过程中对组织的选择首先考虑的因素就

是组织所在地区能方便“清真”饮食, 其它待遇只

有在以上基本要求得到满足后方能得以考虑; 回
族特色产业中的企业(如清真餐饮企业)都有统一

的民族(清真)企业标示 , 员工穿着民族服饰 , 有
些还具有本民族特征的建筑物或装饰; 回族员工

更愿意在本民族产业中工作, 或更情愿在本民族

人员集聚的组织中从业等。对以上现象的考察 , 
显然用交易型契约、关系型契约都无法解释, 平
衡型、理念型契约也不能完全做出合理的解释。

由于这些现象都是民族特征(回族信仰、习俗、情

感等)的现实表现, 因此, 我们可以假定：回族员

工除具有被学术界所公认的交易型、关系型心理

契约之外, 还具有民族型心理契约。如果这一假

定得到科学验证, 那么民族型心理契约的特征是

什么？民族型心理契约的影响因素及形成机理是

怎样的？民族型心理契约对组织绩效有哪些影

响？回族特色产业中组织怎样利用民族型心理契

约进行企业文化建设？本项目将对以上问题用科

学实证的方法予以回答。并且可以将此理论推及

到其他民族之中, 或由经济组织推及到社会组织

之中, 不但推进心理契约理论的发展, 还能丰富

民族学的研究内容。 

2  研究构想 

2.1  研究依据 
我国是一个多民族的国家, 对少数民族员工

心理契约开展研究, 是对中国特征心理契约研究

的进一步深化。我们基于以下考虑来选取回族员

工作为个案探讨民族型心理契约：第一, 回族具

有强烈的宗教意识, 其信奉的伊斯兰教教义是其

行为的主要向导, 具有民族文化对个体心理行为

影响的典型特征; 第二, 回族的生活禁忌比较严

格, 对食品的“洁净”性(伊斯兰教规定禁戒食自死

物、血、猪肉、未诵真主之名而宰杀的或勒死的

动物, 以及禁饮酒、抽烟等)要求很高, 对工作所

在地和单位的生活环境要求很高, 容易因民族特

性而影响工作行为; 第三, 回族具有强烈的民族

情感, 作为族成员的个人, 仅仅从“族存在”这一

自觉因素中就获得了一种力量不可战胜的感觉 , 
情感和行为都有极大的感染性, 这种感染性甚至

能使一个人欣然牺牲自己的个人利益而服从集体

的利益, 具有典型的民族情结(雍少宏, 2003); 第
四 , 回族既有经商的传统 , 又有开放的个性 , 在
我国民族政策的引导和城市化进程中, 涌现了许

多有回族人经营和生产或服务的回族产业的组织, 
并且还有不计其数的回族人被其他各种组织雇佣, 
这对本研究样本的选择有利; 第五, 宁夏回族自

治区作为全国唯一的回族自治省区, 已将回族的

民族产品作为自治区的特色产业列为重点扶持发

展对象, 这些产业中的组织绩效的提高对振兴回

族民族产业有着重要的现实意义, 在这些特色产

业中的从业人员大部分为回族员工, 提高他们的

工作绩效也就显得十分重要和必要。 
2.2  回族员工民族型心理契约及其结构维度确定 

回族在我国少数民族中, 是最虔诚于宗教信

仰、最忠诚于文化传统、最固守于生活习俗的少

数民族之一; 回族还具有少数族群的危机意识和

强烈的民族认同感 , 民族内聚力和群体观念强 , 
容易产生群体协同行为。因此, 回族员工的组织

行为和回族人的其他社会行为一样, 具有强烈的
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民族文化特征。从心理契约的角度来考察, 回族

员工对组织责任的期望除经济责任、关系责任之

外, 还具有民族责任; 回族员工对回族特色产业

中的企业还具有振兴民族经济、弘扬民族文化的

期望。即民族型心理契约是回族员工的主要维度

之一。据此我们形成假设： 
H1：回族员工心理契约的维度中, 民族型心

理契约占有重要的地位。 
对于这一假设的验证, 我们将通过以下步骤

来完成： 
第一, 基于中国及回族民族文化背景, 编制

企业员工的民族型心理契约量表。 
该研究包括员工心理契约中“组织对员工的

民族特征责任量表”和“员工对组织的民族特征责

任量表”以及不同人口学特征的员工民族型心理

契约比较。 
第二 , 探讨员工心理契约中民族成份的独

立性。 
该研究包括两个方面：(1)组织对员工的责任

中, 民族成分能否与交易成分、关系成分区分开

而成为一个独立的维度。(2)员工对组织的责任中, 
民族成分能否与交易成分、关系成分区分开而成

为一个独立的维度。 
第三, 探讨员工民族型心理契约的结构维度 
该研究包括：(1)组织责任中民族成分的特征

表现。(2)员工责任中民族成分的特征表现。 
2.3  民族型心理契约的层次性 

按照需要层次论, 人的需要是由低级向高级

梯次发展的, 那么回族员工的民族型心理需求也

是具有层次性的。通过田野观察和文献分析, 我
们将回族员工民族型心理契约划分为三个层次：

从员工角度出发的组织对员工的责任, 包括最低

层次的基本生活习惯的保障, 更高层次的生活工

作环境保障, 最高层次的民族信仰保障(见图 1 所

示), 并形成如下假设： 
H2：回族员工民族型心理契约具有层次性 , 

其层次发展由低级到高级依次为：基本清真生活

习惯保障、回族特征的工作生活环境保障和伊斯

兰民族信仰保障。 
2.4  民族型心理契约的形成机理 

按照 Rousseau (1995)心理契约形成理论, 心
理契约是外部过程因素与内部过程因素相互作用

的结果, 外部过程因素包括社会环境、组织情景

和社会线索, 内部过程因素主要有心理编码和个

体特征和个性等。但民族型心理契约有其独特的

形成机理：依据回族文化学的研究成果, 民族自

觉性是民族特性的基础, 个体的民族社会化是保

持民族特性的保障机制, 民族情感是民族行为的

催化剂。据此, 我们可以形成如下假设： 
H3a：回族员工民族情结是回族文化影响民族

型心理契约的中介变量;  
H3b：组织情景中的民族特性是民族型心理

契约的重要前因变量。 
 

 
 

图 1  民族型心理契约的层次性 
 

2.5  民族型心理契约对组织绩效的影响 
主要通过考察心理契约的结果变量来反映。

主要有民族型心理契约对组织承诺、工作满意度、

绩效水平、离职意愿等的影响。 
首先修订组织承诺量表、员工满意度量表、

组织绩效水平量表、员工离职意愿量表, 通过预

试进行项目分析, 形成高信度的正式问卷。再结

合研究编制的民族型心理契约问卷, 进行正式测

量。最后进行相关性统计分析。 
2.6  回族员工角色外行为特征研究 

本研究以社会文化对员工角色外行为影响理

论和角色外行为分为益组织行为和损组织行为理

论模型(雍少宏, 2009)为依据, 着重探讨回族员工

角色外行为特征及其受本民族文化影响的因素。

以宁夏回族自治区所辖的企业员工为样本展开调

查研究。 
2.6.1  回汉族员工角色外行为比较分析 

基于回族独特的宗教文化和生活习俗的传统, 
以及就业选择余地小的现实, 回族员工比汉族员

工更加珍惜工作机会。由此我们假设： 
H4：回族员工与汉族员工在角色外行为表现

上有显著差异。 
H4a：除对组织环境中生活“洁净”的要求外, 

回族员工的角色外益组织行为对组织其它补偿性

情景的要求低于汉族员工;  
H4b：回族员工与汉族员工在角色外行为各
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维度上的表现特征有显著差异;  
对以上假设的验证, 我们将开发角色外行为

结构维度问卷和影响角色外行为组织情景因素感

知问卷并进行信效度验证, 然后进行差异化统计

分析。 
2.6.2  回族产业组织(回族特色产品或服务的组

织)和非回族产业组织中回族员工角色外

行为特征比较分析 
回族具有强烈的民族认同感, 振兴本民族的

经济、传播回族文化会使他们产生民族自豪感。

在本民族的产业组织中从业会使回族员工感到信

仰和利益的高度统一性、组织情景和个人需要的

完美结合, 从而激发他们强烈的民族情感, 工作

卷入度更高, 为组织效力的动机更为强烈。由此

形成假设： 
H5, 回族产业组织和非回族产业组织中的回

族员工角色外行为表现有显著差异;  
H6, 民族情感是激发回族员工产生更多的益

组织行为的主要前因变量。 
针对以上两个假设, 选取回族产业组织和非

回族产业组织的同数量回族员工若干名为样本 , 
以角色外行为结构维度问卷和开发出民族情感调

查问卷为工具, 进行调查和分析。 
以上假设的验证, 对我国广大组织以中华民

族的民族情感为诱因激发员工的工作热情和积极

性有着重要的借鉴价值。 
2.7  基于民族型心理契约的企业文化建构机理

及模型 
民族型心理契约企业文化建构主要是在回族

特色产业企业组织文化建设过程中, 将回族文化

嵌入其中 , 形成具有回族文化特质的组织情景 , 
以达到与回族员工民族型心理契约相契合的形态, 
推动企业绩效提高。 

“清真文化”是回族人的主导观念, 回族“清真

文化”包含三个层面的内容：以清真教、清真言为

主题内容的精神文化; 以“清真人”为准则的行为

规范文化; 以清真寺、清真学校、清真饮食为标

识的物质文化。“清真文化”的内容中包含着许多

现代优秀企业文化的元素, 如“清真人”的行为准

则：敬主孝亲, 和邻睦友; 正心明理, 谦恭不傲; 
言行一致, 公道正派; 举意纯正, 不慕名利; 仁爱

宽容, 仗义疏财; 顾全大局, 守教持道; 身体力行, 
心灵洁净等等。将这些回族人认同度高的民族文

化以民族型心理契约的方式转化为回族特色产业

中的企业文化之要素, 对提高员工的组织认同度

起到事半功倍的效果。 
按照组织认定 (organizational identity)原理 , 

组织认定会透过自我认定的三个原则—— 自我延

续(self-continuance)、自我强化(self-enhancement)和
自我分辨(self-discrimination)的过程, 进而影响组

织认同。从自我延续过程看, 当组织认定与组织

成员的自我概念或期望吻合时, 因为自我延续的

作用, 组织成员便可能会对组织产生认同; 从自

我强化的过程看, 个体从小形成的自我价值感累

积到一定程度后, 就会形成个体自尊, 而当组织

认定有利于自我评价的提升时, 自我强化会发生

作用, 自尊需要的满足促使个体产生对组织的认

同; 从自我分辨的过程看, 因为组织认定具有分

辨的特性, 因此当组织认定让组织成员感受到自

己与他人不同(或自己的团体与他们的团体不同)
时, 由于自我分辨的作用, 组织成员也会对组织

产生认同（沈伊墨，2007）。 
据此, 我们可以推演出这样一个命题：在回

族特色产业中的企业组织文化建构机理是：将回

族文化嵌入企业情景 , 形成显著的企业民族特

性, 以与回族员工民族型心理契约相吻合, 从而

提高员工的组织认同度 , 会有效提高企业文化

的成效。 
对这一命题的检验, 我们除了开发企业情景

中的民族特性与员工民族型心理契约契合问卷、

组织认同度问卷, 以及企业文化成效测量问卷进

行定量分析之外, 还要采取案例研究予以验证。 
在以上研究的基础上, 探讨回族特色产业中

企业文化建构模型, 基本思路是：在企业使命、

价值观、制度规范、行为方式等要素及体系建构

中, 融入回族的民族特性, 以形成具有民族特色

的企业文化模式。主要采取案例对比研究的方式

进行此研究, 并对回族特色产业中的企业开展咨

询建议。 

3  理论框架 

通过以回族为个案的实证研究 , 构建一个

新的心理契约—— 民族型心理契约模型, 如图 2
所示。 

本研究在目前公认的心理契约被划分为交易

型、关系型二维结构的基础上, 对民族型心理契 
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图 2  民族型心理契约理论框架 
 

约进行独立性、层次性检验, 可扩展心理契约的

外延, 丰富心理契约的内涵; 将心理契约和民族

文化, 特别是和少数民族文化结合起来进行研究, 
不但可深化心理契约的理论, 而且在我国这样一

个多民族的国度里 , 可丰富少数民族文化理论 , 
对构建我国不同层次的民族和谐组织提供一个新

的理论依据; 研究组织情景中的民族特性对构建

少数民族特色产业组织中的企业文化、调动少数

民族员工工作积极性、提高企业绩效、繁荣少数

民族经济等, 起重要的推动作用; 民族型心理契

约理论还可扩展到其他领域, 如可应用到少数民

族的其它社会组织研究, 跨国企业的本土化民族

性的文化建设研究等, 为研究具有中国特色的组

织行为理论提供一个新的理论依据。 
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Ethnic Psychological Contract of the Stuff and Characteristics of Extra-role 
Behavior of Hui Nationality Staff 

YONG Shao-Hong; KANG Xiao-Qing 
(School of Economics and Business, Ningxia University, Yinchuan 750021, China) 

Abstract: Based on traditional psychological contract dimension, this paper proposed a theory of Ethnic 
Psychological Contract of the Stuff. Taking into account Hui nationality culture in our country and social 
realistic characteristics, we try to build dimension of Ethnic Psychological Contract of the Stuff and its 
hierarchy character, analyze organizational and also cultural factors that affect Ethnic Psychological 
Contract, and discuss the formation mechanism of Ethnic Psychological Contract of the Hui nationality stuff 
and the impact Ethnic Psychological Contract has on organizational performance. The research also put 
forward the characteristics of extra-role behavior of Hui nationality staff which include beneficial behavior 
and harmful behavior and try to build an organizational intervention model by corporate management 
method and corporate culture. 
Key words: Ethnic Psychological Contract; Hui nationality culture; organizational and also cultural factors; 

extra-role behavior 


