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摘要：在访设、项目收集、多次预试和科学捡验的基础上，研制了一套“中国职工组织承诺问 

卷”．采用多元统计解析方法中的因素分析 ，探讨了中国企业职工组织承诺的心理结构 ，提 出了 

五因素模型．这五种基拳的承诺类型是 
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0．1 问题的提出 l 

存在决定意识．为了适应国际国内的环境变 

化，组织的结构、体制和管理措施也应随之改变． 

这些必然会引起人们观念、心理和行为上的变化． 

这是本研究的出发点． 

当今世界竞争激烈，落后就会挨打，就会失去 

生存 的空 间．中国要摆脱落后．改革 开放是 必然 

的．改革开放给中国企业带来了巨大的变化．首先 

是各种不同所有制性质的企业形式并存，而且非 

国有企业发展迅速．第二，不同企业内部分配制度 

干差万别．第三，企业内部在用工制度、医疗和退 

休制度、住房制度等改革措施出台，以及下岗失业 

现象的出现．这些都给员工旧有观念带来了巨大 

冲击，并对员工本人及其家庭产生 了巨大影响．表 

现为： 

(1)企业合同制的推行，一方面使员工有了择 

业的 自由，另一方面又体会到择业难与职业不稳 

定所带来的挫折感． 

(2)员工对企业 的依赖性减少．企业提供给员 

工的只是工资，不再承担其它各项福利．从而使员 

工对自己所属组织的归属感、忠诚度等方面的态 

度发生了极大的变化． 

(3)员工在企业的地位发生了变化．在许多企 

业 中员 工实际上丧失 了主人翁地位，而变成了被 

雇佣者． 

上述变化使员工在心理上产生了不稳定感、 

不安全感、失落感，特别是下岗失业造成的挫折感 

和不安感．严重地影响了国有企业员工对企业的 

态度．从而使员工与企业的关系发生了重大变化． 

这正是组织行为学中。组织承诺”所要探讨的课 

题． 

0．2 组织承诺与心理契约 

最早研究组织 中员工 承诺行为的是贝克 

(Beeker．H．S．1 960)l1J．与此同时，组织行为学家 

阿 吉里 斯 (Argyrls，C)在 其《理 解 组 织 行 为 》 

(1 960) 一书中，用 心理契约”来说明雇员与监 

工 之 间 的关 系．莱温 松 (Levinson，H．，etal， 

1 960)n1和薛思(Sehein，E．M．1980) 将 心理契 

约”界定为雇员与组织之间内隐的彼此对对方不 

成文 的各种期 望的 总台．科特 (Kotter，J．P． 

1973) 指出， 心理契约”就是个人与其组织间的 
一 份内隐的协议，协议中指明在彼此关系中一方 

希望另一方付出什么，同时又得到什么． 

在此之后 ，组织行为学的研究 中就出现了一 

派采用“组织承诺”概念的学者，一派使用“心理契 

约”(心理台同)概念的学者．两者之间的区别在 
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于：“心理契约”指的是组织(雇主)与成员 (雇员) 

双方对对方的不成 文的期 望和承诺．而“组织承 

诺”侧重于探讨除了“雇佣合同”所规定的条款外， 

员工为什么愿意留在该企业?这也是一种不成文 

的员工对企业的心理承诺或心理契约．它们的共 

同点都是探讨员工与企业的关系问题． 

1 理论假设与研究 目的 

1．1 理论假设 

组织承诺是员工心中“记录”着的自己对企业 

的一种态度 ，也是检验职工对企业忠诚程度 的一 

种指标．它除了受到契约法规的制约和工资福利 

待遇等经济因素的影响外，更多的是受到价值观 

体系、道德规范、理想追求、感情因素、个人能力、 

兴趣和人格特点的影响．它们作为文化心理因素 

对职工的承诺行为起着决定作用．由于决定因素 

的多样性，所以组织承诺的心理结构应是多维的． 

1．2 研究 目的 

不同国家因国情、制度和文化的不同，其职工 

的组织承诺行为既有共性成分，也存在差异性或 

特殊性．所以，我们不能照搬西方的理论模式和方 

法来指导 中国的管理实践．为此，本项研究的目 

的，就是试图揭示我国职工 的组织承诺行为究竟 

由哪些成分构成，以建立一个中国职工组织承诺 

行为的理论模型i并在此基础上，研制一套适用于 

我国企业的组织承诺行为的测量工具．从 而为我 

国的员工行为管理提供科学理论和方法，以增强 

职工对企业的忠诚和凝聚力． 

2 方法 

2．1 组织承诺结构的维度资料收集 

2．1．1半开放式问卷调查 

在文献调研和专家、企管人员座谈的基础上， 

设计出一种半开放式问卷．让被调查者列出其愿 

意和不愿意留在某个单位的原因是什么，并将其 

排序．调查样本为不同职业的职工142人． 

2．1．2 结果分析 

对半 开放式问卷调查 的结果进行整理 ，获得 

∞个方面的内容，并归纳为4个因素(见表1) 

裹1 问卷调查的整理结果 

因素命名 项 目 内 容 列出者 

经济承诺 报酬、福利等经济条件较好 100 

理想承诺 实现 自己目标、发挥 自己专长 70 

前途承诺 晋升易、进修机会多 60 

关系承诺 与领导、同事关系融洽，工作环 
60 

境好 

半开放式问卷调查所得的因素内容，并不能 

保证将组织承诺的内容都收集完尽．为了尽可能 

地收集组织承诺所包含的内容，将国外不同学派 

观点的组织承诺项目内容也吸收进来，构成一个 

、 初始的承诺问卷． 

2．2 预试性研究 

2．2．1 问卷测试 

使用初始承诺问卷(48个项目)施测于企业职 

工300人，获得有效测试样本226份． 

2．2．2 预试结果 

采用因素分析中的主成分分析法和正交因子 

旋转方法对测试数据进行解析，抽取5个可解释的 

有效因子，分别命名为感情承诺、理想承诺、经济 

承诺、规范承诺、机会承诺．由于这5个因素的条目 

分布不太合理，而且每个项目在各自因素上载荷 

也比较低，五因素模型所能解释的总变异量只有 

42．3 ，不够理想．所以，组织承诺 问卷需要进一 

步修订，其理论模型尚需检验． 

2．3 问卷的修订与组织承诺结构解析 

2．3．1 问卷修订过程 

预研究结果初步证实了组织承诺的结构是多 

维的，并获得了五因子结构模型．但由于5个因子 

的项目分布不平衡，含义也不够清晰，所以要对问 

卷进行修订，并重新分析承诺结构．在本研究中， 

这种修订 试测一结果解析 再修订的过程共经 

历了7次，直到第8次，问卷修订才算完成．经过修 

订的组织承诺的条 目改为25个，每个因素5个项 

目，以使项目分布均衡． 

2．3．2 正式测试样本 

承诺问卷经历了7次修订都属于预研究，被试 

者样本前后共达到5000人．第8次是正式测试，共 

抽取样本2000人，经过筛选得到有效问卷1 563份． 
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2、3．3 组织承诺结构解析 

采用因素分析中的 PC法(主成分分析法)抽 

取因子，并对因子矩阵作方差四次幂极大正交旋 

转，获得五因子结构模 型、总方 差解释量达到 

66．1 ，结果比较理想．(见表2) 

表2 五因子承诺模型旋转后的园于结构衰cN一1563) 

项 目 感情承诺 规范承诺 理想承诺 经济承诺 机会承诺 

效益差也不离开 ．75709 

对单位感情深 ．74628 

愿做任何贡献 72654 

愿贡献全部心血 ．68907 

愿贡献业余努力 ．54431 

对单位负有义务 ．751l1 

跳槽不道德 ．72861 

对单位都应忠诚 ．67127 

对单位全身心投^ ．636l4 

象爱家那样爱单位 ．61801 

学有所用 ．76957 

进修机会多 ．73772 

晋升机会多 ．73O59 

挑战与困难 ．67206 

条件利于实现理想 ．664l7 

失去福利 ．73506 

损失太大 ．71 661 

即便想也很难离开 ．67090 

花费一生 ．59458 

家庭损失 ．54983 

技术低 ．76092 

别的单位工资不好 ．73140 

拽适台工作不易 ．67306 

找不到别的单位 ．56349 

条件好的不易找 ．32837 

方差解释量 18 3 lj 7 12．8 J0．1 9、20 

3 承诺问卷的信度、效度检验 

根据心理测量学要求，所使用的测试工具(调 

查问卷或测验量表)要经过科学性检验，其测试结 

果才是可靠、可信和有效的、这种科学性检验称作 

信度检验和效度检验．因此，本项研究所研制的组 

织承诺问卷的结构是否台理，其测试的结果是否 

有效、可靠，需作信度、效度检验、 

3．1 倍度检验 

信度是指问卷测试结果的一致性和稳定性． 

一 个问卷的调查结果不会 因调查者和调查时间不 

同而产生显著误差，则其调查结果就是稳定的和 

可靠的．本项研究采用再测信度和同质信度两种 

方法来检验承诺问卷的信度． 

“再测信度”，即用同一问卷对同一群样本在 

进行第一次调查后，间隔一段时间再进行第二次 

调查，求两次调查结果的相关系数，即为再测信 

度、 同质信度”，即指问卷项目之间的同质性，或 

内部一致性．使用 Cronbach a系数来表示．本项 

研究所研制的组织承诺问卷的信度检验结果列于 

表3． 

表3 组织承诺问卷的信度( =l 71) 

再测信度 同质信度“ 系数) 

承诺问卷(总体， o．87 0．67 
●  

感情承诺因子 o．83 0．85 

理想承诺因子 o．8l o．79 

规范承诺因子 o．72 o．69 

经济承诺因子 o．89 o．8J 

机会承诺因子 o．89 o．82 
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般而言，信度系数达到0．70以上即符合心 

理测量学的要求．表3显示，组织承诺问卷及各因 

子的再测信度均在0．70以上，而且除个别因子外， 

都达到0．80以上，这一结果是理想的．从内部一致 

性指标看，各因子的同质信度基本上也在0．70以 

上(规范承诺因子为0．69，接近0．70)．而承诺问卷 

的总体信度为0．67，略低于0．70，属可接受范围． 

由于承诺问卷是由五个不同因子构成．它们之间 

的同质性不应过高．否则，就不是五个不同因子， 

而是一个因子了．因此，承诺问卷总体的同质信度 

不是太高，这一结果应该是合理的． 

3．2 效度检验 

效度是指问卷测试结果的有效性，即问卷项 

目是否测 的就是研究者所要测的东西．假如我们 

采用身高和体重作为指标来测试员工对企业是否 

忠诚 ，得 出矮胖的人对企业更忠诚 ，显然这种同卷 

是无效的．因为它没有抓住反映员工忠诚的有效 

指标．所 以，效度是检验问卷的更重要指标． 

3．2．1结构效度 

根据研究目的的不同，效度有多种检验方法． 

本项研究的主要 目的在于探讨组织承诺的心理结 

构，因此，采用因素分析方法来检验问卷的结构效 

度是最常用的方法．表2的结果表明，中国职工的 

组织承诺结构很清晰地由五个 因素组成，其总方 

差解释量 达66．1 ．因此，该问卷的结构效度是 良 

好 的． 

3．2．2 效标关连效度 

在有外部指标(效标)情况下，可以求同卷测 

试的得分与外在独立效标之间的相关来作为效度 

指标．由于国内尚没有关于职工组织承诺的研究 

成果，故难以找到现存的效标．所以，我们在问卷 

调查时设计了5道问题：你留在本单位并为其努力 

工作的原因是：(1)你对其感情较深；(2)你觉得每 

个人对自己单位必须尽责；(3)是为了更好地实现 

自己的理想；(4)如果能够找到一份好一点的工 

作，你肯定会调走；(5)现在单位提供给你的生活、 

福利是 阻止你离开它 的主要原 因 每道题按四等 

级打分：1——完全不是这样；2——很少是这样； 

3——基本是这样；4——完全是这样． 

以上5道问题分别作为感情承诺、规范承诺、 

理想承诺、机会承诺和经济承诺的效标．尽管这种 

效标并不是理想的，但在没有更好的效标的情况 

下，也可说明一些问题．(见表4) 

表4 五十效度指标与各承诺园素的相美 (N一171) 

教 标 问 题 
因 素 

1 2 3 4 5 

感情承诺 0．38‘’ 0．3O ‘ O．21 —0．24 一0．10 

规范承诺 0．22 0．32 ‘ 0．15 0．03 0．06 

理想承诺 0．24 0 11 0．48 ‘ 0．26’ O．13 

机会承诺 0．14 0 09 0．04 0．49 0．27’ 

经济承诺 O．22’ O．23’ 0．12 0 21’ 0．49 ‘ 

一代表 P<0．01， 代表 P(0．05显著性水平 

从表4可以看出，感情承诺与效标l的相关最 

高，规范承诺与效标2的相关最高，理想承诺与效 

标3的相关最高，机会承诺与效标4的相关最高，经 

济承诺与效标5gJ相关最高，而且它们的相关均达 

到了非常显著的水平(P<0．01)．这一结果表明， 

五个承诺 因子所测的内容确实是其所要测的内 

容，因此是有效的．它们的效标关连效度是良好 

的． 

4 讨论 

4．1 国外关于组织承诺结构的研究结果 

贝克在1960年研究组织承诺时首先提出了 

“单方投入理论”，认为员工对该组织投入越多，就 

越不愿离开该组织．因为一旦离开，就会损失各种 

福利．从而不得不呆在该组织里，继续为组织服 

务．随后，布坎 南 (Buchanan，B．，1 974)、波特 

(Porter，L．W．，1976)口 的研究 ，认为“组织承诺” 

绝非是经济上的原因，而是员工对组织的一种感 

情依赖．社会学家威纳 (Wiener，Y．，1982)̈ 通过 

自己的调查研究认为，员工对组织的承诺完全是 

由于个人对组织的责任感，这是“内化了的行为规 

范”．这些研究尽管对组织承诺的定义不同，但都 

是单维度结构理论 

1984年加拿大学者梅耶(Meyer，J．P．)与阿 

伦 (Allen．N．J+)0对以前诸 多研究者关 于“组织 

承诺”的研究结果进行全面的分析，提出了“感情 

承诺”和“继续承诺”的两因素论．1990年，阿伦与 

梅耶 。将各种不同的“组织承诺量表 (问卷)综 

合成一种测试量表 ，在部分企业进行 了测试 对测 

试结果进行因素分析后，获得了感情承诺、继续承 

诺、规范承诺三个因素结构模型．由于他们对组织 
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承诺概念的定义不同，所以关于组织承诺的结构 

尚无统一的结论． 

4．2 中国的研究结果 

本研究从项目资料的信息收集，同卷编制，测 

试样本等都是以中国企业，中国职工为对象而研 

制了 中国职工组织承诺同卷”．通过因素分析获 

得了五因素模型．根据组成各因素的项目内容，对 

因素命名和定义如下： 

感情承诺：对单位认同，感情深厚；愿意为单 

位的生存与发展作出奉献，甚至不计较报酬；在任 

何诱惑下都不会离职跳槽． 

理想承诺：重视个人的成长，追求理想的实 

现．因此，非常关注个人的专长在该单位能否得到 

发挥，单位能否提供各项工作条件、学习提高和晋 

升的机会，以利实现理想． 

规范承诺：对企业的态度和行为表现均依社 
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Abstract： The Questionnaire of Chinese employee’S organizational commitment was made on the basis of 

interviews，items collecting，pilot—tests+and scientific examining．The psychological structure of Chinese 

employee’S organizational commitments was explored by the factory ana~ms．The five factories model in— 

cludes affective commitment，normative commitment．ideal commitment，economic commitment，and 

choice commitment． 
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Abstract： On the basis of synthetic utilization of product innovation and BPR，this paper analyzes the in— 

tention of knowledge resources integrated and the characteristics of product innovation process． These 

characteristics includes venture，avaitable deployment of natural resources，reinforcement of 1earn and coin— 

munion，strengthen of enterprise competition advantage in the product innovation process．The mana ge— 

ment pattern based on knowledge networking suitable to product innovation process is studied．It discusses 

some principle problems about organization of innovation process．utilization of knowledge resources ，corn— 

munication and communion，learn skill，harmony mechanism ，encourage and performance in the new 

management pattern．The new mana gement pattern ma kes a break through at such aspects as information 

communion，authorization．1eadership，and coordination in comparison with the functional ordina l manage- 

m ent pattern． 
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