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组织承诺理论及其研究新进展

戚振江 , 朱纪平
(浙江大学 人力资源与战略发展研究中心 , 浙江 杭州 310058)

[摘 　要 ] 21 世纪的管理是以人为中心的人本管理 ,如何处理好组织与员工的关系是管理的核心内

容之一 ,而组织承诺就是探讨这种关系的重要课题。高组织承诺员工队伍是组织持续竞争优势的来源

之一 ,提升员工组织承诺具有重要的战略和现实意义。组织承诺具有多维特性 ,不同维度的组织承诺具

有独特的预测效力。人力资源实践对组织承诺存在显著影响 ,以往研究很少考虑人力资源实践系统对

其整体组合效应及其作用过程机制的研究。从理性逻辑推理和研究成果而言 ,组织承诺对绩效具有较

好预测力 ,其关系模式受到自主性等因素的缓冲作用。近期研究聚焦于组织承诺与相关概念间的区别 ,

关注变革型领导对组织承诺的影响过程机制 ,聚焦于组织承诺与组织公民行为间的影响模式。上述研

究成果 ,为深入分析组织承诺形成过程及采取相应的组织管理策略提供有益的参考。
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The Theory of Organizational Commitment and Itπs Research Development
Q I Zhen2jiang , ZHU Ji2ping

( Research Center of H um an Resources and S t rateg y Development , Zhej i ang U ni versi t y ,

H angz hou 310058 , Chi na)

Abstract : Management in t he 21st cent ury is human2oriented , and how to deal with the

relationship between t he organization and employees is t he core of management . Organizational

commit ment is an important topic for studying t his relationship . Due to t he downsizing resulting

f rom organizational acquisition , merger and changes in t he recent years , employeesπ

organizational commit ment is decreasing. Many st udies suggest that employees wit h high

organizational is one of t he sources of t he organizationπs sustainable competitive advantages , so it

is very significant to enhance t he employeesπ organizational commit ment . A great number of

st udies show t hat organizational commit ment has multiple dimensions , each wit h distinctive

p redicting effect s. So far , it has not been significant in t he dimensionsπ discriminate validity , so it

is necessary to f urt her study on the st ruct ural model of organizational commit ment . Human

resource management p ractices consisting of recruit ment and selection , t raining and develop ment ,



career management , compensation and motivation , and performance management , have

significant effect s on organizational commit ment . But p revious studies focused only on t he effect

of a single HRM practice on t he organizational commit ment and failed to examine the

configuration effect s of t he overall HRM practices , nor about t he p rocess and effect mechanism of

HRM practices. In view of rationally logical reasoning and t heoretical findings , t here is a clear

causal relationship between organizational commit ment and performance , and organizational

commit ment has bet ter p redicting effect s on performance while t his relationship is obviously

moderated by autonomy , employeesπ level , and so on. Recently , researchers have focused on the

differences between concept s of organizational commitment and organizational identity st rengt h ,

organizational identification. The findings suggest that organizational commit ment is distinctively

different f rom t hose concept s and significantly different in p redicting effect s on various outcome

variables. Wit h t he increasing importance of organizational commit ment , researches considered

t he affecting patterns of t ransformational leadership on organizational commit ment , and t hey

found t hat p sychological empowerment , st ruct ural distance were the mediators of

t ransformational leadership influencing organizational commit ment . Based on t raditional classic

researches , some researchers f urt her explored antecedent s and t he process mechanism of

organizational commit ment influencing outcome variables , and imp roved it a lot . Some studies

focused on t he effect patterns of organizational commit ment on organizational citizenship

behavior . Their findings show that self2concept have moderating effect s on t he relationship . The

above2mentioned findings can be available for use in f urt her analyzing t he formation process of

organizational commit ment and adopting corresponding organizational management st rategies.

Key words : organizational commit ment ; human resource management p ractices ; performance ;

p rocess mechanism

对组织管理者而言 ,有效管理员工队伍成为员工关系管理中的主要内容 ,而组织承诺就是探讨

这种关系的重要课题。组织承诺是一种驱动力 ,它能使员工表现出与一个或多个目标相关的一系

列行动。组织承诺有别于以交换为基础的动机 ,也有别于与目标相关的态度 ,但是它会影响员工的

行为 ,甚至在缺乏外部激励时也是如此。组织承诺对员工和组织而言 ,都存在积极的意义 :对员工

而言 ,承诺于工作、承诺于组织代表了积极的关系 ,增加生活的潜在意义 (如提高自我价值认知) ;对

组织而言 ,承诺型员工能提高工作绩效 ,降低离职和缺勤率。在竞争日趋激烈的今天 ,许多组织都

在努力构建持续的竞争优势 ,而拥有一支高组织承诺的员工队伍是组织持续竞争优势的来源 ,因为

它具有不可模仿性。如果我们能了解员工承诺于组织的过程并对该过程加以有效管理 ,这对核心

员工和组织双方都将非常有利。本文在总结以往该领域文献的基础上 ,探讨了组织承诺管理的现

实意义、结构维度、人力资源管理实践与组织承诺的关系模式以及组织承诺与工作绩效的关系 ,并

在此框架上提出了员工组织承诺的应用研究趋势 ,为进一步深入分析组织承诺的形成过程、提出相

应的人力资源管理策略、构建持续的竞争优势提供有益的参考。

一、组织承诺的现实意义

虽然承诺的早期研究受到信念的强烈驱动 ,承诺对员工和管理者具有很强的现实意义 ,但目前
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也有一些研究人员认为承诺不再是管理研究的焦点 ,该观点由 Baruch 最早提出[1 ] 。近年来 ,世界

范围内的裁员显示 ,企业不能也不愿意给予员工承诺。虽然许多组织常常宣称 ,员工是组织最大的

资产 ,然而很少有企业身体力行。多数人认为 ,员工对雇主的需要胜过雇主对员工的需要。因此 ,

随着组织对员工承诺度的下降 ,员工对组织的承诺度也出现下降趋势。Baruch 的研究显示 ,承诺

与离职的相关性经一段时间后会下降 ,意味着承诺对留任预测力正在下降[1 ] 。

总体而言 ,我们很难从逻辑上找出 Baruch 观点的错误 ,正如 Meyer 和 Allen 提出的 ,员工的组

织支持知觉与员工对组织的承诺存在明显的关联[ 2 ] 。大部分组织解雇员工以降低成本 ,提升其在

经济全球化背景下的竞争能力。1996 年的纽约时报统计 ,大约有 90 %的大公司有过裁员的经历 ,

1979 年至 1995 年期间 ,全美消失了 4 300 万个岗位。该数据揭示了员工在组织间的流动对员工的

组织承诺产生了最为消极的影响。

公司在盈利时也会实施常规性的裁员 ,而不仅仅在亏损时期。公司的此种方式对财务分析员

是一个积极的信号 ,也是短期内提升利益相关者价值的途径之一。大量的兼并和收购降低了员工

的组织承诺。随着大量公司对资产的收购和出售 ,承诺的对象和焦点变得越来越模糊。对员工而

言 ,很难明确组织是什么 ,应该对谁作出承诺。虽然兼并对员工承诺效应的影响相对有限 ,但通过

兼并、收购和分拆所引起组织成分的变化 ,对员工承诺有着显著影响。在波音公司兼并麦克唐纳公

司后 ,承诺于后者的员工能轻易将承诺转向前者吗 ? 高科技行业中组织成分迅速变化所引起的迷

惑是 ,员工是否明白他们为之工作的组织到底是什么。

显然 ,员工对组织的承诺随着组织对员工承诺的变化呈下降趋势。其实已有多位研究人员指

出 ,对员工产生消极影响的公司裁员和成本削减是一种短视的策略 ,此举将损害公司的利益 ,更为

重要的是 ,实施提升员工承诺策略的公司比其他公司赢得更多的竞争优势。对员工、客户和投资者

的忠诚是价值创造的关键 ,是公司成长、利润和竞争优势的重要来源。员工的忠诚会与客户形成高

质量的关系 ,拥有更多学习和提升效率的机会 ,降低招聘和培训成本 ,形成可投资于其他经营业务

的资源。员工的忠诚是组织竞争优势强有力的源泉。

Pfeffer 也提出了同样的论点 ,那些追求高投入、高绩效和高承诺管理实践的公司 ,已经在长期

内形成了高经济回报。Pfeffer 识别出的七类管理实践 ,如雇佣保障、选拔录用、自我管理团队和决

策、高权变绩效薪酬、员工培训、降低地位差异以及信息共享 ,会引起与高经济回报相关联的组织结

果 (组织学习和技能开发、创新、客户服务生产率、成本降低和柔性) 。Pfeffer 认为 ,以人为本的策

略是竞争优势的来源 ,因为与技术、成本和新产品开发不同 ,它很难模仿[ 3 ] 。Meyer 和 Allen 的研

究[2 ]也提供了实证依据支持 Pfeffer 的观点。

在竞争越来越激烈的今天 ,员工承诺对管理人员的现实意义比以往更为明显。结合人力资源

管理实践、系统与员工承诺、组织绩效的研究是该领域今后最为吸引人的发展方向。随着企业面临

日益严峻的竞争格局 ,开发员工的承诺和忠诚度策略是维持竞争优势、获得高回报的前提。

二、组织承诺的结构维度

组织承诺是指对组织的一种承诺、责任和义务 ,源于对组织的认同和承诺 ,由此衍生出一定的

态度或行为倾向。Mowday 等研究人员依据员工对组织的认同和投入程度来界定承诺。虽然

Mowday 等认为承诺包含三种要素 ,即对组织目标和价值观的强烈信念和认同、为组织利益付出最

大努力的意愿、保持组织成员身份的明确期望 ,但承诺仍被视为聚焦于情感依附的单维结构。他的

组织承诺测量表形成单一的分数 ,反映员工对组织的总体承诺 ,承诺单因素论得到了早期因素分析

的支持[4 ] 。
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相对于 Mowday 等人而言 ,其他研究人员关注的是员工与组织之间更为宽泛的契约 ,包含可

以解释员工工作行为和留任的其他依附类型。OπReilly 和 Chat man 在总结关于态度和行为变革

研究成果的基础上 ,提出员工与组织之间的契约呈现三种形式 :顺从、认同与内化。顺从反映了为

获取奖励的工具性行为 ;认同是指由于组织诱人的目标和价值观 ,即使目标和价值观没有被个人所

采纳 ,由于员工希望保持与组织的关系而表现出来的行为 ;内化是指受与组织相一致的内在目标和

价值观所驱使的行为[5 ] 。

Angle 和 Perry 在组织承诺问卷调查的基础上 ,通过因素分析得到价值承诺 (对组织目标的支

持)与留任承诺 (留任的意愿) [6 ] 。Mayer 和 Schoorman 则认为组织承诺包含两个维度 :持续承诺

和价值承诺[7 ] 。Angle 和 Perry、Mayer 和 Schoorman 根据行为的结果区分组织承诺 :持续承诺与

离开或留任组织的决策相关 ,而价值承诺与为组织目标的达成而尽心尽力相关。Penley 和 Gould

区分了承诺的三种形式 :精神、计算和疏远承诺[8 ] 。其中 ,精神承诺的定义涵盖了 Meyer 和 Allen

模型中的情感承诺以及 Angle 和 Perry、Mayer 和 Schoorman 框架中的价值承诺 ;计算承诺最接近

于 OπReilly 和 Chat man 所描述的顺从维度 ;疏远承诺对应于 Meyer 和 Allen 所界定的持续承诺。

而目前许多组织承诺的理论研究和实践管理都认同 Meyer 和 Allen 在 1991 年对组织承诺的区分 ,

他们的分类包括三种形式 : (1)情感承诺。其本质是情感性的。它是指员工在情感上依附于组织 ,

与组织目标相一致 ;员工留在组织中 ,与组织的特征或决策制定的民主化和控制特征相联系。早期

工作经历在情感承诺的发展中扮演着重要的角色。(2) 持续承诺。它产生于员工进入组织的可转

换关系中 ,与离开组织的成本相联系 ,也与缺乏就业或转换职位的机会紧紧联系。(3) 规范承诺。

它是指留在组织中的责任感。员工之所以留在组织中是因为他们觉得应该留 ,是组织投资于员工

个人产生的结果 ,也是其社会经历所产生的忠诚心。

由此可见 ,组织承诺是一种使个体牵制于一系列行动的驱动力 ,具有多维性 ,是一种思维定式

的体验 ,表现为不同的形态 ,包括采取一系列行动的意愿、成本知觉和责任。这些思维定式反映了

承诺结构内相互区别的要素 ,并反映出员工的承诺状况。认识到承诺的多维性 ,这是一个重要的理

论进展。从实践而言 ,识别出员工与组织间的契约关系包含工具性和情感性 ,这一点非常有效。开

发不同类型的组织承诺应采取不同的管理策略。但到目前为止 ,测量每一种承诺的量表仍存在许

多问题 ,如认同与内化维度在实践中很难加以区分。Price 的研究报告提出 ,并非所有使用Meyer

和 Allen 承诺量表的研究都能显示出清晰的聚合和判别效度[9 ] 。即使如此 ,识别出组织承诺的不

同形式仍具有很高的价值 ,因为这会对每一个组织承诺类型的形成过程有更深入的了解。

三、人力资源管理实践与组织承诺

员工组织承诺的形成可通过制定群体工作规则或收益共享规则、开发员工满意的组织构架、正

确表述组织使命等管理措施来实现。1999 年 ,Dessler 在总结以往相关研究成果的基础上 ,提出了

培养组织承诺的五种途径 : (1)遵循以人为本的价值取向 ; (2) 正确表述组织使命 ; (3) 确保组织公

平 ; (4)创建系列共同体 ; (5)支持员工发展[10 ] 。由此可见 ,组织管理实践能培养组织承诺。目前越

来越多的研究人员认为 ,人力资源实践能影响组织承诺 ,促使员工产生对组织的情感依附和认同

感 ;相对于任务、角色和领导行为 ,员工的组织承诺更多地受人力资源实践的影响 ,人力资源管理应

在诱发员工承诺方面发挥重要作用。

从以往相关研究可知 ,人力资源管理实践对组织承诺有着显著的影响。刘加艳和时勘对 675

人的在线调查研究表明 ,人力资源实践对组织承诺具有较高的预测效力 ,人力资源实践的影响力大

小依次为培训发展、薪酬福利和绩效管理[11 ] 。组织对员工选拔评价的程序和方式将会影响员工的
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组织承诺 ,选拔评价方式应随应聘人员对选拔评价的有效性、准确性和公平性知觉程度的差异而

定 ,因为这些知觉对员工承诺有着重要的影响。Paul 等研究人员在一些正在实施员工开发和员工

后备计划方案的金融服务组织中 ,开展了人员评价和选拔程序对员工承诺影响的研究。这些组织

采用个人简历、情境面试和人员评价中心等方式 ,并结合员工职业早期和中期的相关资料对员工进

行评价 ,将是否进入组织的员工后备计划作为评价的结果 ;同时利用可信的、标准化的指标测量员

工对评价程序的反应及其组织承诺、离职倾向。该项研究显示 : (1) 未进入后备计划的员工相对于

进入后备计划员工 ,前者的组织承诺明显较低 ,在职业早期阶段易产生离职倾向。这说明过早实施

后备计划将促使员工产生低组织承诺和高离职倾向。(2)员工的组织承诺、离职倾向与其对评价程

序的反应相联系 ,并随职业阶段的变化而变化。由此可见 ,组织对员工的选拔评价方式会影响员工

的组织承诺 ,但同时也应考虑到员工所处的职业阶段[12 ] 。

组织招聘、录用员工的程序和方式也会影响加入组织的员工组织承诺。1996 年 , Iles 和

Mabey 经过对 135 位毕业生的追踪调查 ,发现员工组织承诺存在其他重要的预测指标。研究结果

显示 ,期望的达成度与加入组织后的组织承诺存在清晰并且显著的相关性。这大概是因为加入前

后的一致性增强了员工对雇主的可信度 ,矫正了初始的选择 ,并刺激忠诚度的提高[13 ] 。Meyer 和

Allen 的研究显示 ,对新加入组织的大学毕业生而言 ,加入组织前期望的实现 ,对组织承诺有显著

的预测效力[14 ] 。员工进入组织的经历 ,尤其是加入前的期望得到确认的经历 ,是组织承诺的重要

影响因素 ,此经历对承诺的影响力在新员工中更为强烈。因此 ,现实工作预览能有效促进新进员工

的组织承诺 ,也有助于员工降低预期 ,确保加入组织后有一个更好的印象匹配。

Huselid 指出 ,一些研究人员已注意到承诺型人力资源管理系统与组织结果如员工留任、生产

率、质量和企业财务绩效间的关系。由于这些人力资源管理系统具有高绩效、高承诺的特征 ,因此

其假设是聚焦于承诺的人力资源管理整合系统能形成高水平的员工承诺以及组织绩效[15 ] 。人力

资源管理策略与个体层面的组织承诺间的联系得到了 Tsui 等研究人员在 1997 年研究[16 ] 的支持。

他们发现组织对员工的投入与员工高水平的情感承诺、高水平的公民行为、留任于组织的强烈意愿

以及低缺勤率相关 ,但他们没有调查组织承诺与组织结果的关系。

总之 ,人力资源管理策略与员工组织承诺有着清晰的联系 ,这一点已得到许多研究的支持 ,但

以往研究至少还存在以下两方面的不足 : (1)以往研究人力资源管理与组织承诺的关系 ,大多是从

单一人力资源管理实践出发 ,忽视从人力资源管理的系统视角关注两者之间的关系 ; (2) 组织承诺

在人力资源管理策略与组织绩效或工作绩效间关系的角色并不清楚 ,即组织承诺是否是人力资源

管理策略与组织绩效或工作绩效间的中介变量 ,到目前为止这方面的证据仍不充分。

四、组织承诺与工作绩效

组织承诺属于态度性变量 ,是个体认同、投入组织的程度 ,是组织行为与人力资源管理研究中最为

关注的变量之一 ,因为组织承诺影响了工作绩效、离职倾向、员工留任等与组织利益紧密相关的因素[2 ] 。

许多研究人员认为 ,对组织具有较高依附和认同感的员工会更加努力工作 ,这是一种目前较为流行的观

点 ,这也为努力培育员工组织承诺感提供了理论依据和理性逻辑推理。组织承诺与工作绩效之间的因果

关系自然成了研究人员所关注的焦点之一 ,两者间存在因果关系的前提是它们之间存在显著的相关性。

然而 ,Randall 的定量研究显示 ,组织承诺与工作绩效的相关性较低 ,两者间的相关系数仅为 0. 12[17] ;

Mathieu 和 Zajac 的研究结果也显示 ,组织承诺与工作绩效的真实相关系数仅为 0. 13[18] 。

虽然这些研究所呈现的结果显示两者间的相关性相对较小 ,但形成此类结果的原因并非是两

者之间真实相关性较低 ,可能是由以下四方面所造成 : (1) 以往针对组织承诺与工作绩效的相关性
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研究 ,采用了不同类型的组织承诺概念或类型 ,如 Randall 针对组织承诺与工作绩效的相关研究

中 ,没有对情感承诺、规范承诺和持续承诺加以区分[17 ] ; (2) 两者间的相关性研究采用了不同的工

作绩效测量方式 ,有的采用客观绩效指标 ,有的则采用特定的绩效指标类型 (如角色外行为) ; (3)组

织承诺影响工作绩效可能不是直接的 ,而是通过影响某些中介变量间接作用于工作绩效 ,如Parker

等在 2003 年通过结构方程建模得出组织承诺通过员工动机间接作用于工作绩效的结论[19 ] ; (4) 两

者之间的相关性受到一些变量的缓冲作用 ,这些缓冲效应湮没或降低了两者的相关程度。

Riket ta 认为 ,组织承诺是态度性变量 ,对员工行为有着决定性的影响 ,应该采取合理的分析技

术或方法确定两者之间的真实相关性 ,并进一步确认两者间的因果关系。他的研究进一步显示 ,两

者间真实的相关系数为 0. 20 ,经显著性检验 ,具有统计意义上的显著性。在此基础上 ,他又进一步

作了缓冲效应分析 ,结果发现 ,组织承诺与角色外绩效的相关性显著高于组织承诺与角色内绩效的

相关性 ;白领员工的组织承诺与工作绩效的相关性显著高于蓝领员工组织承诺与工作绩效的相关

性 ;组织承诺与下级自评绩效的相关性显著高于组织承诺与上级评价绩效的相关性[20 ] ,即绩效类

型、员工类型与绩效评价来源是组织承诺与工作绩效间关系的缓冲变量。按照 Hunter 和 Schmidt

的观点 ,如果缓冲效应存在 ,则可以在很大程度上确定两者之间存在因果关系[ 21 ] 。从逻辑思维而

言 ,态度影响和决定行为及行为结果 ,组织承诺影响工作绩效。结合理性逻辑思维以及缓冲效应分

析结果 ,我们认为虽然组织承诺与工作绩效的相关性并不高 ,但两者存在因果关系。该分析结果具

有重要的理论和现实意义 : (1)组织承诺是工作绩效良好的预测指标 ,组织的人力资源管理策略通

过组织承诺间接作用于工作绩效 ,即组织承诺可能是人力资源管理策略或实践与工作绩效间的中

介变量。(2)组织承诺与工作绩效间的关系受到一些因素的缓冲作用。当绩效是自我报告而不是

上级评价或客观绩效指标 ,是角色外行为绩效而不是角色内行为绩效 ,研究对象是白领员工而不是

蓝领员工等情形下 ,组织承诺与工作绩效的相关性明显较高。其实这些缓冲变量隐含着一个共同

的因素———自主性 ,即自主性是组织承诺与工作绩效间的缓冲变量 ,在高自主性情形下 ,两者间存

在明显的高相关性。

五、组织承诺近期部分研究结果

近年来 ,研究人员对组织承诺表现出越来越浓厚的研究兴趣。一些研究关注组织承诺与相关

概念之间的区别。Cole 和 Bruch 的研究初衷是探究组织身份强度、组织认同与组织承诺间的功能

性差异。他们对 10 948 位大型钢铁企业员工进行了问卷调查。首先 ,借助验证型因素分析 ,检验

上述三概念的辨别区分效度 ;其次 ,依据以往研究中提出的层次差异会影响个体概念参照框架 ,测

量检验三类管理层次上三概念的构思等同性 ;最后 ,运用多组结构方程建模验证离职倾向与组织身

份强度、组织认同和组织承诺间的相关性。研究结果显示 : (1) 三概念存在事实上的差异性 ; (2) 三

概念存在跨管理层次的概念等同性 ; (3)三概念与离职倾向的关系模式在不同管理员工层次上存在

显著的差异 ,组织身份强度、组织认同与组织承诺以各自不同的方式影响离职倾向 ,影响模式依赖

于员工所处的组织管理层次。最后他们指出 ,未来研究在构建认同模型时应考虑三概念对不同组

织结果的预测效力[22 ] 。正如 Riketta 的研究指出 ,组织认同是员工组织公民行为的最佳预测指标 ,

而组织承诺是角色内行为的最佳预测指标[20 ] 。在开发和检验组织认同关系模型时 ,应考虑员工所

处组织管理层次 ,因为它可能是潜在的缓冲变量。

也有研究对领导与组织承诺间的关系模式进行了探讨。Avolio 等通过对新加坡一家大型公

立医院 520 位医护人员的调查 ,验证心理授权是否为转变型领导与下属组织承诺间的中介变量 ;验

证结构距离是否为转变型领导与下属组织承诺间的缓冲变量。通过多层次线性模型分析 ,研究结
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果显示 ,心理授权是转变型领导与组织承诺间的中介变量 ,结构性距离是转变型领导与组织承诺间

的缓冲变量。他们建议未来研究需从多源视角搜集领导、授权以及结果变量的信息 ,检验心理授权

在转变型领导与组织承诺间的中介效应 ;探究组织结构、组织气氛和组织文化等变量直接或间接影

响授权知觉的模式[23 ] 。

也有学者进一步挖掘前因变量对组织承诺的影响模式 ,以及组织承诺对离职倾向等结果变量

的作用过程。Stinglhamber 和 Vandenberghe 检验了员工支持知觉与情感承诺间的关系 ,以及它

们共同的前因变量和结果变量。通过对 283 位被试者的调查 ,运用纵向研究方法检验了内在和外

在的工作条件满意因素、组织支持知觉、上级支持知觉、组织情感承诺、上级情感承诺以及离职之间

的关系。研究发现 ,上级情感承诺是上级支持知觉与离职之间的完全中介变量 ;组织支持知觉部分

中介于内在工作条件满意因素与组织情感承诺的关系模式 ,完全中介于外在工作条件满意因素与

组织情感承诺 ;上级支持知觉完全中介于内在工作条件满意因素与上级情感承诺[24 ] 。Raymond、Ngo

和 Sharon 基于社会交换和组织支持理论 ,检验了公平知觉、组织支持知觉、组织承诺与离职倾向间的

关系 ,运用层次回归分析。研究结果显示 ,程序公平和分配公平是组织支持知觉形成与发展的重要因

素 ,组织支持知觉是情感承诺与离职倾向的中介变量 ,情感承诺与离职倾向呈负向关系[25 ] 。

除此之外 ,学者还关注组织承诺与组织公民行为之间的关系模式。Johnson 和 Chang 检验了

员工自我意象、关键自我规则机制与组织承诺间的区别与联系。研究发现 ,由于共享的群体取向聚

焦点以及群体目标与规范的内化 ,因此情感承诺与群体型自我意象存在显著的相关性 ;由于员工关

注于维护个体投资利益以避免消极结果 ,因此 ,持续承诺与个体型自我意象存在一定的联系 ;自我意

象是组织承诺与组织公民行为的缓冲变量 ,当员工处于高群体型自我意象时 ,情感承诺与组织公民行

为的关系越紧密 ;当员工处于高个体型自我意象时 ,持续承诺与组织公民行为间的关系越紧密[26 ] 。

从上述近期的研究成果可知 ,组织承诺与相关概念间的区别越来越受到重视。由于近期管理

研究较为注重过程研究 ,因此 ,将组织承诺作为重要的中间过程变量是许多研究建模的一种常见现

象 ,如领导研究、离职问题研究、组织支持研究、组织公民行为研究、人力资源管理与绩效关系模式

研究等。当然 ,这些研究模型中也常常会考虑到情境因素对此的调节或缓冲效应。

六、组织承诺的未来研究趋势

组织承诺是一种驱动力 ,有别于交换为基础的动机。以往对组织承诺的研究取得了一些进展 ,

主要表现在 : (1)组织承诺具有多维结构特征 ,这是一个重要的理论进展 ; (2) 组织对员工的承诺是

组织承诺的关键影响因素 ; (3)组织管理实践尤其是人力资源管理实践 ,对组织承诺的形成与提升

有着显著的影响 ; (4)组织承诺对工作绩效存在明显的作用 ,两者的作用关系模式受到自主性等因

素的缓冲作用 ; (5)组织承诺是某些组织性因素作用于组织绩效的中介变量 ,如组织气氛对组织绩

效的作用很可能借助于组织承诺间接作用于组织绩效。大量管理实践证据表明 ,核心员工的组织

承诺是组织获取持续竞争优势的关键条件 ,如果核心员工没有形成组织承诺感 ,那么组织不可能具

有竞争优势。对组织管理者而言 ,最为关键的问题是如何采取相应的管理策略 ,开发相应的组织承

诺感。综合上述结果可知 ,组织承诺管理研究具有重要的理论和实践意义。纵观以往研究 ,我们需

进一步关注以下五个方面 :

(1)以往的研究对哪些具体工作和组织实践形成员工承诺过程的理解较为有限。到目前为止 ,

研究并没有对组织承诺过程演化形成清晰的理解。以往研究主要聚焦于横截面和相关性研究 ,如

需深入理解承诺形成过程 ,就必须进行纵向研究。除了有关过程本身的概念存在模糊之外 ,该领域

还需要更多的实践和理论研究工作。(2)虽然将人力资源管理系统、员工承诺和组织绩效相联系是
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未来激动人心的新的研究方向 ,但目前此方面研究仍较为有限 ,需要更多研究加以关注。虽然已有

研究聚焦于人力资源管理与某些结果如员工留任、缺勤和生产率之间的关系模式 ,但那些负责设置

组织战略的高层管理也许更关注如利润、投资回报、现金流、利益相关者财富等结果指标。Huselid

在其经典的研究中 ,包含了市场价值、总投资回报率和每位员工的人均销售额[ 15 ] 。如果此类研究

希望得到高层管理者的注意 ,那么就需要更多类似于 Huselid 的研究 ,聚焦于高层管理所关注的结

果指标 ,清晰显示员工承诺对组织绩效的影响力。为显示人力资源管理系统对组织的重要性 ,我们

需要对人力资源管理系统进行分类 ,并展示不同人力资源管理系统与组织战略的一致性 ,以及对员

工承诺、组织绩效的作用模式。以往此类研究常引用 Art hur 在 1994 年所提出的承诺型与控制型

的人力资源管理系统[27 ] ,以及 Beer 和 Spector 在 1985 年提出的官僚型 (员工作为下属卷入) 、市场

型 (员工作为契约者卷入) 、集团型 (员工作为成员卷入) 人力资源管理系统[28 ] ,这为未来研究提供

了有益的理论研究思路 ,但需要进一步加以精细化。(3) 以往研究显示 ,人力资源管理系统与员工

承诺、组织性结果存在相关性 ,然而 ,这些研究只是结论性地显示组织层次或经营单元层次的员工

承诺与组织性结果相关。以后的研究需要调查组织层次、个体层次上人力资源管理实践、员工承诺

和绩效之间的综合性联系。最重要的是 ,需要研究证实组织承诺水平是人力资源系统与组织绩效

间的关键中介变量。(4)员工的组织承诺在某些组织背景下是否比另外一些组织背景更为重要 ,形

成更为积极的财务性结果 ? 相对于制造业而言 ,服务业中员工的组织承诺将导致更为积极的财务

性结果。在快速变化和高度竞争的环境中 ,员工的组织承诺扮演着更为重要的角色。未来研究应

验证一类组织中员工的组织承诺是否比另一类组织形成更为积极的结果。(5) 以往的研究虽在界

定和测量组织承诺方面取得了重大的进展 ,但测量毫无例外地采用员工问卷调查 ,而遗憾的是 ,员

工问卷调查对组织而言费时费力。因此 ,是否存在其他有助于追踪员工承诺的替代指标提供给管

理者 ? 承诺测量的便利性将大大提高管理人员积极管理员工承诺的可能性。

总之 ,组织承诺是一种驱动力 ,它有别于交换为基础的动机 ,也有别于与目标相关的态度 ,其结

构具有多维性。以往对组织承诺的研究取得了重大进展 ,研究人员对组织承诺理论的提炼促进了

其实践应用 ,提升了我们对员工与组织之间不同类型契约关系发展的理解 ,使得我们能更清晰地考

虑采用不同的管理实践以及由此所形成的不同结果。开发工作情境下员工的组织承诺模型及对员

工组织承诺进行有效管理 ,是该领域值得进一步研究的课题。
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