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[摘  要] 在现代企业管理中,和谐员工关系是组织稳定运营、提升竞争力的核心要素之一。本文以和谐

员工关系的构建为研究对象,首先梳理支撑关系构建的三大核心理论——马斯洛需求层次理论、社会交

换理论与心理契约理论,明确理论对员工关系管理的指导逻辑；其次从管理理念、制度设计、沟通机制、

文化培育四个维度,提出具体的实践路径；最后总结理论与实践的结合价值,为企业优化员工关系提供浅

显易懂的理论参考与可操作方案。研究表明,只有以理论为根基、以实践为抓手,才能实现员工与企业的

共生共赢。 
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[Abstract] In modern corporate management, harmonious employee relations are one of the core elements for 

organizational stability and enhancing competitiveness. This paper takes the construction of harmonious 

employee relations as its research focus. It first reviews the three core theories supporting relationship 

building—Maslow's hierarchy of needs theory, social exchange theory, and psychological contract 

theory—clarifying their guiding logic for employee relationship management. Secondly, it proposes specific 

practical approaches from four dimensions: management philosophy, system design, communication 

mechanisms, and cultural cultivation. Finally, it summarizes the value of combining theory and practice, 

providing enterprises with simple and understandable theoretical references and actionable plans to optimize 

employee relations. The study shows that only by grounding in theory and implementing through practice can a 

symbiotic and mutually beneficial relationship between employees and the enterprise be achieved. 
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前言 

随着市场竞争的加剧与人力资本价值的凸显,员工不再是

单纯的“生产要素”,而是企业创新发展的“核心伙伴”。然而,

部分企业仍存在管理理念滞后、制度公平性不足、沟通渠道不

畅等问题,导致员工满意度低、离职率高、团队凝聚力弱等现象,

制约了组织的可持续发展。 

和谐员工关系的本质,是员工与企业在目标一致、利益均

衡、情感共鸣的基础上形成的稳定合作关系。构建这一关系不

仅能降低管理成本、提升工作效率,更能增强员工的归属感与责

任感,为企业注入长期发展动力。 

本文围绕“理论基础—实践路径”展开研究,一方面选取贴

近企业实际的基础理论,避免复杂学术模型,确保理论阐释浅显

易懂；另一方面结合企业管理场景设计实践路径,使研究既有理

论支撑,又能指导实际操作,最终为企业构建和谐员工关系提供

清晰的思路。 

1 和谐员工关系构建的理论基础 

和谐员工关系的构建并非盲目实践,需以成熟的管理理论

为支撑。以下三大理论从需求、交换、契约三个维度,为理解员

工行为动机、优化企业管理策略提供了核心逻辑,且理论内涵浅

显易读,便于企业管理者理解与应用。 

1.1马斯洛需求层次理论：满足员工多元需求是基础 

马斯洛需求层次理论将人类需求分为五个层级,从低到高
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依次为生理需求、安全需求、社交需求、尊重需求与自我实现

需求,且低层次需求得到基本满足后,员工会追求更高层次的需

求。这一理论直接揭示了“员工需求”与“员工满意度”的关

联,是构建和谐员工关系的“需求导向”依据。 

从员工关系管理视角看,该理论的指导意义体现在两点：一

是企业需先保障员工的低层次需求,如通过合理薪酬满足生理

需求、通过劳动合同与社保缴纳满足安全需求,这是员工安心工

作的前提；二是需关注员工的高层次需求,如通过团队活动满足

社交需求、通过公平晋升满足尊重需求、通过岗位授权满足自

我实现需求,这是员工主动投入、与企业建立情感联结的关键。

若企业仅关注薪酬等低层次需求,忽视员工的情感与发展需求,

员工易产生“被动工作”心态,难以形成和谐的合作关系。 

1.2社会交换理论：公平交换是关系稳定的核心 

社会交换理论认为,员工与企业之间存在一种“隐性交换关

系”：员工向企业投入时间、精力与能力,同时期望获得薪酬、福

利、认可等“回报”；企业向员工提供资源与机会,同时期望获

得绩效、忠诚等“产出”。当双方感知到“投入与回报对等”时,

交换关系会持续稳定；若一方感知“不公平”(如员工觉得“多

劳少得”,或企业觉得“员工付出低于回报”),交换关系会破裂,

进而引发员工消极怠工、离职等问题。 

这一理论为员工关系管理提供了“公平导向”逻辑：企业

需建立“双向公平”的交换机制。一方面是“结果公平”,确保

薪酬、福利与员工的绩效、贡献匹配,避免“干多干少一个样”；

另一方面是“过程公平”,如晋升、评优等决策需公开透明,让

员工感受到“机会均等”。只有让员工感知到“付出有合理回报、

发展有公平机会”,才能维持稳定的交换关系,为和谐员工关系

奠定基础。 

1.3心理契约理论：兑现隐性承诺是情感联结的关键 

心理契约理论由管理学家阿吉里斯提出,指员工与企业之

间未被书面合同明确规定,但双方默认的“隐性期望”,如员工

期望企业提供职业发展空间,企业期望员工保持对组织的忠诚。

与书面劳动合同相比,心理契约更关注“情感与信任”,是影响

员工态度与行为的核心因素。 

心理契约的“兑现程度”直接决定员工关系的和谐度：若

企业兑现隐性承诺(如承诺的晋升机会如期兑现、承诺的培训资

源及时提供),员工会增强对企业的信任,形成“主动奉献”的心

态；若企业违背心理契约(如“画饼不兑现”“随意裁员”),员

工会产生“被欺骗”的感觉,进而出现工作积极性下降,甚至主

动离职的行为。因此,构建和谐员工关系需重视“心理契约的维

护”,将隐性承诺转化为可落地的行动,避免“口头承诺与实际

行动脱节”。 

2 和谐员工关系构建的实践路径 

基于上述理论基础,和谐员工关系的构建需从“理念、制度、

沟通、文化”四个维度落地,路径设计需贴合企业实际,确保管

理者易理解、易执行,避免复杂操作流程。 

2.1转变管理理念：从“控制型”到“伙伴型” 

管理理念是员工关系的“顶层设计”,其核心是管理者对“员

工角色”的认知。基于马斯洛需求层次理论与社会交换理论,

企业需摒弃“员工是被动管理对象”的传统理念,树立“员工是

企业伙伴”的新型理念,具体可从两点入手： 

尊重员工的主体地位：管理者需意识到员工不仅是“执行

者”,更是“问题解决者”。在日常管理中,可通过“征求意见”

“授权决策”等方式,让员工参与到团队目标设定、工作流程优

化等事务中,如部门每周召开“建议会”,鼓励员工提出提升效

率的想法。这一做法既能满足员工的尊重需求与自我实现需求,

也能让员工感受到“自身价值被认可”,增强对企业的认同感。 

关注员工的个性化需求：不同岗位、不同层级的员工需求

存在差异,如年轻员工更关注职业发展,老员工更关注工作稳定

性。管理者需通过日常观察、简单访谈等方式,了解员工的个性

化需求,并提供针对性支持,如为年轻员工制定“导师计划”,

为老员工提供“弹性工作制”。这种“因材施教”的管理方式,

能让员工感受到企业的“人文关怀”,减少因“需求被忽视”引

发的不满。 

2.2优化制度设计：以“公平”为核心保障 

制度是和谐员工关系的“硬性保障”,基于社会交换理论的

“公平导向”,制度设计需围绕“结果公平”与“过程公平”展

开,确保员工的“投入与回报对等”“机会与权利均等”,具体包

括三大核心制度： 

公平的薪酬福利制度：薪酬是员工低层次需求的核心保障,

也是社会交换的“基础载体”。企业需建立“绩效与薪酬挂钩”

的机制,如明确“岗位工资+绩效奖金”的计算方式,让员工清楚

“多劳多得”；同时,福利设计需覆盖员工的实际需求,如除五险

一金外,提供年度体检、节日福利、带薪年假等,避免“福利流

于形式”。此外,薪酬福利制度需公开透明,通过员工手册、内部

宣讲等方式,让员工了解制度内容,减少“猜测与质疑”。 

科学的绩效评估制度：绩效评估是“过程公平”的关键,

若评估标准模糊、流程不透明,易引发员工对“公平性”的质疑。

企业需设计“可量化、可落地”的评估指标,如销售岗位以“销

售额、客户满意度”为核心指标,行政岗位以“工作完成率、协

作满意度”为核心指标；同时,评估过程需“双向沟通”,即评

估前明确标准,评估中听取员工反馈,评估后共同制定改进计划,

避免“单向打分、不沟通”的情况。 

清晰的职业发展制度：职业发展是员工的高层次需求,也是

心理契约的重要内容。企业需为员工搭建“可晋升、可成长”

的通道,如建立“管理岗+专业岗”双晋升路径,让不擅长管理的

技术员工也能通过“专业升级”获得薪酬提升与尊重；同时,

为员工制定“个性化发展计划”,如根据员工的兴趣与能力,提

供对应的培训课程(如线上学习平台、线下workshops),帮助员

工实现“工作与成长同步”,避免因“看不到发展希望”导致的

离职。 

2.3建立多元沟通机制：化解矛盾、增进信任 

沟通是维护心理契约、消除信息差的“桥梁”,基于心理契
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约理论对“信任与承诺”的重视,企业需建立“多渠道、双向化”

的沟通机制,让员工“有话能说、说了有回应”,具体可分为两

类沟通渠道： 

正式沟通渠道：用于传递重要信息、解决共性问题,确保沟

通的规范性与有效性。例如,企业每月召开“全员大会”,向员

工通报经营情况、战略调整等信息,避免“信息不对称”引发的

猜测；部门每两周召开“工作例会”,让员工反馈工作中遇到的

困难,管理者及时提供支持；此外,设立“意见箱”(线上+线下),

员工可匿名或实名提出对企业管理的建议,企业需在1-2周内给

予反馈,避免“意见石沉大海”。 

非正式沟通渠道：用于增进情感联结、化解个性化矛盾,

体现沟通的灵活性与人文性。例如,管理者每周与1-2名员工进

行“一对一谈心”,话题不限于工作,也可涉及生活、职业规划

等,让员工感受到“被关注”；企业每季度组织“团队建设活动”

(如聚餐、户外拓展),减少层级隔阂,增强团队凝聚力；此外,

鼓励员工在工作之余进行“跨部门交流”,如建立“兴趣小组”

(读书、运动等),促进员工之间的情感互动,减少“部门墙”带

来的沟通障碍。 

2.4培育包容的组织文化：增强员工归属感 

组织文化是和谐员工关系的“软环境”,基于马斯洛需求层

次理论的“社交需求”与心理契约理论的“情感联结”,文化培

育需围绕“包容、互助、认可”展开,让员工感受到“企业是家”,

具体可从三点推进： 

倡导“包容失败”的文化：员工在工作中难免犯错,若企业

对错误“过度追责”,会导致员工“不敢尝试、不敢创新”。企

业需明确“容错范围”,如因“探索新方法”导致的错误,不追

究责任,反而组织团队分析经验教训；同时,管理者需以身作则,

主动分享自己的“失败经历”,传递“错误是成长机会”的理念,

让员工在宽松的环境中工作。 

营造“互助协作”的氛围：个体的力量有限,团队协作是组

织效率的核心。企业可通过“跨部门项目”让员工合作,如成立

“创新项目组”,成员来自不同部门,共同解决企业遇到的问题；

同时,设立“互助基金”,当员工遇到生活困难(如疾病、意外)

时,企业与员工共同提供帮助,让员工感受到“团队的温暖”,

增强对企业的情感依赖。 

建立“及时认可”的机制：员工的努力需要被看见,及时认

可能满足员工的“尊重需求”,强化其积极行为。企业可建立“即

时奖励制度”,如员工完成重要工作、提出有效建议时,管理者

可通过“口头表扬”“公开表彰”“小额奖金”等方式给予认可；

此外,每年评选“优秀员工”“协作之星”等荣誉,不仅给予物质

奖励,还将其事迹在企业内部宣传,让员工感受到“付出有回报、

优秀被尊重”,进一步增强归属感。 

3 结束语 

本文从理论与实践两个层面,探讨了和谐员工关系的构建

路径。理论层面,马斯洛需求层次理论明确了“需求满足”是基

础,社会交换理论强调了“公平交换”是核心,心理契约理论突

出了“情感信任”是关键；实践层面,从理念转变、制度优化、

沟通机制、文化培育四个维度,提出了可操作的具体路径,且理

论阐释与实践设计均遵循“浅显易懂”原则,避免复杂学术模型,

便于企业管理者理解与应用。 

需要注意的是,和谐员工关系的构建并非“一劳永逸”,而

是一个“动态调整”的过程。企业需根据自身规模、行业特点、

员工结构的变化,不断优化理论应用与实践方案,例如小微企业

可简化制度设计,重点加强非正式沟通；大型企业需完善制度体

系,同时注重文化的统一性与多样性平衡。 
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