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动态职业环境下职业成长与组织承诺的关系
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摘要:选取感知机会来描述企业员工所处的职业环境 ,研究动态职业环境下职业成长对组织

承诺的影响机理.通过对 9个城市 961位企业员工进行问卷调查 ,采用验证性因素分析 、相关

分析 、多元回归进行实证分析.研究发现:员工职业成长 4个维度对情感承诺具有正向影响 ,并

共同解释情感承诺 40%的变异;除职业能力发展外 ,职业成长其余 3个维度对持续承诺和规

范承诺均有正向影响 ,并分别共同解释持续承诺 17%的变异 、规范承诺 25%的变异;感知机会

在职业成长与组织承诺间的关系起到了一定的调节作用.
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0　引　言

动荡的新经济已经改变了组织的结构和管理

模式 ,雇主和员工的心理契约也随之发生变化 ,并

最终转变了人们的职业价值观和对待工作的态

度.人们的职业追求变得没有边界 ,职业转换和工

作流动成为普遍的现象.这种变化对个人以及组

织都产生了重要影响 ,人们将职业成长视为工作

选择的最重要标准之一
[ 1]
,很可能会因对组织提

供的发展机会不满而离职 ,通过工作流动来进一

步实现职业成长
[ 2]
.员工希望能够在组织中获得

迅速的职业成长 ,而组织则希望拥有高承诺的员

工.那么 ,员工职业成长与组织承诺是否具有内在

联系? Alvi和 Ahmed
[ 3]
对巴基斯坦 2 000位员工

的实证研究发现 ,员工感知的晋升机会对组织承

诺有正向影响.刘小平和王重鸣
[ 4]
指出 , 个人发

展机会是影响员工对企业承诺最重要的因素之

一.龙立荣等
[ 5]
通过实证研究表明晋升公平 、注

重培训对组织承诺具有积极的影响.可见 ,关于职

业成长与组织承诺之间的关系的研究已经引起了

学者们的重视 ,产生了一些很有价值的研究结论.

但仍存在一些值得继续深入研究的问题:第 1,组

织承诺是个多维的概念 ,而现有的研究并没能揭

示员工职业成长在情感承诺 、持续承诺和规范承

诺各自形成过程中的作用;第 2,晋升没能完全解

释职业成长 ,它只是职业成长的一个方面 ,而关于

职业成长的其他维度与组织承诺的关系还有待研

究;第 3,职业成长与组织承诺之间的关系还可能

受到其他因素的调节作用.本文主要通过实证探

讨职业成长 4个维度对员工情感承诺 、持续承诺 、

规范承诺的作用机理.

1　文献综述与研究假设

1.1　职业成长

职业成长的概念 ,按照 Graen等
[ 6]
的理解 ,指

的是个人沿着对自己更有价值的工作系列流动的

速度.这一概念较好地刻画了员工在工作转换过

程中的职业成长问题 ,也表明了职业成长是一个

速度的概念.然而明显存在两点不足之处:一是这
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一概念忽略了员工在没有发生工作转换时的职业

成长问题 ,员工在没有发生工作流动时也存在着

与职业能力发展 、报酬增长等相关的职业成长.二

是 Graen等提出的这一概念比较抽象 ,还需要进

一步进行操作化.翁清雄等
[ 7 -9]
通过实证研究对

企业员工职业成长问题进行了操作化界定 ,他们

指出 ,职业成长包括组织内职业成长与组织间职

业成长.组织内职业成长是指员工在目前所在组

织内部的职业进展速度 ,包括员工在目前单位内

的职业能力发展速度 、职业目标进展速度 、晋升速

度与报酬增长速度 4个维度.而组织间职业成长

则指的是员工在工作流动过程中所发生的职业成

长.翁清雄等在研究中对职业成长的 4个维度进

行了阐释:职业目标进展是指目前的工作与职业

目标 、职业成长的相关性;职业能力发展指目前的

工作对员工的职业技能 、职业知识 、工作经验的促

进程度;晋升速度指在目前工作单位中 ,员工的职

务晋升速度以及晋升的空间;报酬增长则主要指

的是员工在目前组织内部的薪酬提升速度以及继

续得到提升的可能性.本文主要研究员工在组织

内的职业成长问题 ,采用翁清雄和席酉民所编制

的职业成长 4维结构量表进行测量 ,该量表经实

证检验具有良好的信度和效度
[ 8 -9]

.

关于职业成长的研究主要集中于探讨影响职

业成长的前因变量 ,包括人口统计学变量(如 ,性

别 、种族 、年龄 、婚姻状况 、任职期),个体特征
[ 10]
,

与决策者相似的个性特征
[ 11]
, 社会背景相似

性
[ 12]
,社会资本

[ 13]
,以及人力资本

[ 14]
等.关于职

业成长结果变量的现有研究还比较缺乏.

1.2　职业成长对组织承诺的作用

员工职业成长的达成不仅需要员工自身的努

力 ,更需要组织的支持 ,员工在组织内部职业成长

的过程 ,不仅将使得员工对组织目标产生内在认

同 ,而且也将员工的行为与组织的发展逐渐捆绑

在一起.另外 ,员工职业成长的获得更是组织与员

工之间的互惠行为 ,内在的心理契约 ,当员工获得

良好的职业成长时 ,会逐渐在内心里形成对组织

的回报倾向.

1.2.1　职业成长与情感承诺

情感承诺 ,即由于员工对组织目标和组织价

值的认同 , 而形成的对组织的情感依附 Meyer

等
[ 15]
认为具有高情感承诺的员工想继续留在组

织内工作是因为他们需要.Hackman和 Old-

ham
[ 16]
认为当雇员的需求得以满足 、才能得以发

挥 、价值观得以表达时 ,他们的工作态度会更加积

极 ,情感也会更加依附于组织.Meyer和 Hersco-

vitch
[ 17]
认为情感承诺的产生有 3种来源:1)对工

作任务产生内在投入;2)感知到工作任务本身或

者完成工作任务的相关价值;3)对工作任务本身

以及完成工作任务目标的认同.在特定组织内 ,员

工要实现快速的职业成长 ,需要组织为其提供发

展的平台和有挑战性的任务 ,使得员工能够找到

发挥其才能的舞台 ,在完成具有挑战性工作任务

的过程中学到新知识 ,积累新经验 ,并获得组织认

同.因此 ,可以推断:当一个员工在完成工作任务

中能够实现快速的职业成长时 ,会对其工作任务

产生很高的认同和内在投入 ,感知到完成工作任

务的价值 ,其情感承诺会很高.反之 ,如果员工在

组织中职业成长缓慢 ,那么他对工作任务的认同

就会比较低 ,也很难投入其中 ,相应地 ,其情感承

诺也会较低.因此 ,提出如下假设.

假设 1　员工在组织中职业成长越快 ,对组

织的情感承诺越高.

假设 1a　员工在组织中的职业目标进展越

快 ,对组织的情感承诺越高;

假设 1b　员工在组织中的职业能力发展越

快 ,对组织的情感承诺越高;

假设 1c　员工在组织中的晋升速度越快 ,对

组织的情感承诺越高;

假设 1d　员工在组织中的报酬增长越快 ,对

组织的情感承诺越高.

1.2.2　职业成长与持续承诺

持续承诺 ,即员工为不失去已有职位和多年

投入所换来的待遇而不得不继续留在该组织工作

的行为倾向.持续承诺反映员工对离职成本的认

知 ,任何会增加离职感知成本的变量都可以被视

为其前因变量
[ 18]
,具有高持续承诺的员工想留在

组织内是因为他们需要
[ 15]
.离职会对员工职业成

长造成威胁 ,这种威胁来自几个方面.

1)离职会对员工职业目标进展产生影响.职

业目标进展也就是目前的工作与职业目标 、职业

理想的相关性
[ 7]
.如果这种相关性很强 , 那么当

前的工作对个人实现其职业目标非常有价值 ,离

开现有工作岗位的成本就很高.
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2)离职会对员工的职业能力发展产生影响 ,

也会导致已积累的特殊工作技能的浪费.一方面 ,

员工在组织内职业能力发展越顺畅 ,积累起来的

特殊工作技能也就越多 ,这些特殊技能在离开组

织后就会丧失其发挥的空间和舞台 ,个人在市场

竞争中优势就会减弱
[ 8]
.因此 ,当员工在现有工

作上的职业能力发展很好时 ,离职的成本非常高;

反之 ,则离职成本较低.另一方面 ,职业能力发展

较快时 ,个人的职业竞争力得到提升 ,在劳动力市

场上获得新工作的难度降低 ,离职的风险和成本

也进一步降低.简而言之 ,员工职业能力发展对持

续承诺的影响是双向的.

3)离职会使员工在组织中赢得的晋升机会

丧失.员工在组织中获得了较多的晋升机会 ,就意

味着他已经为组织发展付出了诸多努力.这时 ,如

果他跳槽离开原来单位 ,那么他原先的所有努力

都会付诸东流 ,离职的成本很高 ,而选择留在原来

单位继续努力以期待晋升是较为明智的选择.相

反 ,当员工在组织中明显感觉到没有晋升的机会 ,

晋升速度缓慢时 ,他在离职时就没有太多顾忌 ,

而跳槽反而可能带给其更好的发展机会和空

间.所以 ,员工在组织内的晋升速度与其离职的

成本呈正相关 , 晋升机会越大 、晋升速度越快 ,

离职成本越高.同理 ,当员工在组织内具有较高

的报酬增长机会和速度时 ,离职对其来说是不

合算的 ,也带来了更高的离职成本 ,也就是员工

在组织内部的报酬增长与其持续承诺具有正向

的相关性.

基于以上分析 ,提出如下假设.

假设 2　员工在组织中职业成长越快 ,对组

织的持续承诺越高.

假设 2a　员工在组织中的职业目标进展越

快 ,对组织的持续承诺越高;

假设 2b　员工在组织中的职业能力发展速

度与其对组织的持续承诺不相关;

假设 2c　员工在组织中的晋升速度越快 ,对

组织的持续承诺越高;

假设 2d　员工在组织中的报酬增长越快 ,对

组织的持续承诺越高.

1.2.3　职业成长与规范承诺

规范承诺 ,即员工受社会责任感和社会规范

约束而形成承诺感.具有高规范承诺的员工想留

在组织内是因为他们觉得应该如此
[ 15]
.Gould-

ner
[ 20]
认为互惠是人们行为的普遍准则 , 他指出

这种互惠规范包括:1)人们应该帮助曾帮助过他

们的人;2)人们不应当伤害帮助过他们的人.互

惠原则同样也适用于员工和组织之间的关系 ,当

员工感觉得到组织对其个人的发展提供帮助时 ,

就会从内心里感觉到应该回报组织.Wiener
[ 21]
提

出员工之所以会认为有责任 、有义务继续留在组

织中效力 ,不仅取决于他在进入组织前已经形成

的内在道德规范 ,也取决于组织提供的发展经费

(比如为员工深造学习提供费用),取决于组织为

雇员发展提供的培训.Meyer和 Herscovitch
[ 17]
认

为规范承诺来源于对相关行为规范的内在化 ,以

及在接受组织利益后产生的报答需求.基于以上

分析 ,可以推断:当组织为员工提供良好的发展平

台 ,通过各种培训提升员工职业能力 ,为员工晋升

提供机会 ,使得员工在组织内部可以获得较好的

职业成长时 ,员工也就会对组织产生规范承诺 ,从

内心里感觉到自己应该报答组织.基于以上分析 ,

提出如下假设.

假设 3　员工在组织中职业成长越快 ,对组

织的规范承诺越高.

假设 3a　员工在组织中的职业目标进展越

快 ,对组织的规范承诺越高;

假设 3b　员工在组织中的职业能力发展越

快 ,对组织的规范承诺越高;

假设 3c　员工在组织中的晋升速度越快 ,对

组织的规范承诺越高;

假设 3d　员工在组织中的报酬增长越快 ,对

组织的规范承诺越高.

1.3　感知机会在组织承诺形成中的调节机制

本文选取感知机会来描述员工所处的职业环

境.感知机会是个体感知到可获得的替代性工作

机会的多寡
[ 9]
.感知机会受到了自身的人力资本

和社会资本存量以及外界经济环境的影响.高学

历 、高职位的员工感知机会高于低学历 、低职位员

工;在经济发达地区 ,特别是企业集聚程度较高的

区域 ,员工在组织外部获得新工作的机会相对比

较多 ,员工的感知机会也比较多.感知机会在员工

组织承诺形成中的作用比较复杂 ,本文认为 ,感知

机会并不能直接作用于员工的组织承诺 ,但是对

员工的职业成长与组织承诺的关系起到了调节作
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用 ,如图 1所示.下面就感知机会的调节作用进行

详细分析.

图 1　感知的机会在职业成长 -组织承诺关系中的调节作用

Fig.1Themoderatedroleofconceivedopportunitiesonthe

relationshipbetweencareergrowthandorganizationalcommitment

1.3.1　感知机会在情感承诺形成中的调节作用

情感承诺的形成一方面是来自于员工对组织

的积极态度和情感依附 ,另一方面是在完成组织

任务过程中逐步形成的对组织目标的认同.正如

Maslow
[ 23]
在需求理论中所指出的 ,人具有归属需

求 ,组织归属感是人们的内在心理需求.Atkinson

和 Feather
[ 24]
认为 ,任何情境下人们都会产生追求

成功(成就动机)以及避免失败的动机.Weiner
[ 25]

则认为一个人的成就动机大于避免失败的动机

时 ,便能接受富有挑战性的工作;而避免失败的动

机大于成就动机时 ,则会选择较容易成功的工作.

按照成就动机的理论推理 ,对于那些感知机会较

少的员工来说 ,他们避免失败的动机相对较高 ,更

可能会把自己定位在组织内部发展 ,而不愿意冒

风险离开组织 ,对组织也有更高的归属需求 ,这种

定位决定了员工更加可能在组织内部获得职业成

长并对组织产生较强的情感依附.再者 ,当感知机

会较少时 ,员工在获得职业成长的过程中 ,会逐渐

形成组织是可靠的 、可以信任的认同 ,较为容易地

对组织产生情感依附.相反 ,对于那些感知机会较

多的员工来说 ,他们追求成功的动机更高 ,对组织

的归属需求相对较弱 ,会产生观望心理 ,他们很难

把自己定位在组织内部 ,在组织中工作的时候也

会试图去观察组织外一些好的发展机会.因此 ,对

于感知机会较高的员工 ,他们的情感承诺相对较

弱 ,且受到职业成长的影响作用较低.基于以上分

析 ,提出如下假设.

假设 4　感知机会对职业成长与情感承诺之

间的关系起到了调节作用 ,随着员工的感知机会

增加 ,职业成长对情感承诺的影响逐渐减弱.

假设 4a　感知机会对职业目标进展与情感

承诺之间的关系起到了调节作用;

假设 4b　感知机会对职业能力发展与情感

承诺之间的关系起到了调节作用;

假设 4c　感知机会对晋升速度与情感承诺

之间的关系起到了调节作用;

假设 4d　感知机会对报酬增长与情感承诺

之间的关系起到了调节作用.

1.3.2　感知机会在持续承诺形成中的调节作用

员工持续承诺的产生主要来源于对离职成本

的感知 ,离职成本越高 ,则持续性承诺越高.若员

工在组织内的职业成长非常顺利 ,则离职代价很

高.然而 ,这种代价的评估对于具有不同感知机会

的员工来说意义有所不同.

Heider
[ 26]
认为 , 人的行为原因不外乎两大

类 ,一类是外界原因 ,如个人周围的环境 、他人的

影响和任务的难易程度;另一类是个人自身的原

因 ,如能力 、动机 、兴趣 、努力程度等.若将行为的

原因归之为前者 ,称为外部归因(或情境归因),

个人可以对其行为结果不负什么责任;若归之于

后者 ,称为内部归因(或称特质归因),个人对其

行为结果应当负责.Weiner
[ 27]
研究发现 , 成就动

机水平高低不同的人在成败归因方面存在一定的

差异 ,成就动机水平高的人倾向于将成功看作是

内部因素导致的 ,将失败看作是外部因素导致的;

而成就需求水平低的人则倾向于将成功归因于内

部因素 ,将失败归因于自身能力不足.从归因理论

出发 ,可以推断 ,高感知机会的员工 ,一方面他们

更可能将自己所获得的快速职业成长归因为自己

的能力和努力 ,另一方面他们在组织外部有较多

的选择机会 ,因此 ,他们的持续承诺受到组织内职

业成长的影响较弱;低感知机会的员工会将自己

所获得的职业成长归因为组织的贡献 ,而觉得如

果离开目前的工作单位 ,重新再找到能实现良好

职业成长的单位就比较困难 ,因此 ,他们的持续承

诺与组织内职业成长相关性很强.也就是说 ,高感

知机会的员工 ,其持续承诺受到职业成长的影响

相对较弱.因此 ,提出如下假设.

假设 5　感知机会对职业成长与持续承诺之

间的关系起到了调节作用 ,随着员工的感知机会

增加 ,职业成长对持续承诺的影响逐渐减弱.

假设 5a　感知机会对职业目标进展与持续

承诺之间的关系起到了调节作用;
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假设 5b　感知机会对职业能力发展与持续

承诺之间的关系起到了调节作用;

假设 5c　感知机会对晋升速度与持续承诺

之间的关系起到了调节作用;

假设 5d　感知机会对报酬增长与持续承诺

之间的关系起到了调节作用.

1.3.3　感知机会在规范承诺形成中的调节作用

规范承诺的形成来自于员工的内在责任 、互

惠原则和对组织的回报心理.对于低感知机会的

员工来说 ,他们更加能够体会到组织的关怀 ,因为

他们要在组织外部找到更好的新工作相对比较困

难 ,所以低感知机会的员工对组织产生的规范承

诺更多地来源于回报心理 ,他们的规范承诺相对

比较稳定 ,虽然也会受到职业成长的影响 ,但这种

作用相对比较弱.而高感知机会的员工 ,则会认为

个人职业成长的获得主要来源于自身努力 ,他们

的规范承诺主要来源于互惠原则.当组织提供快

速的晋升速度和报酬增长时 ,他们就会很好地为

组织服务 ,而如果组织提供的晋升速度和报酬增

长很慢 ,则他们对组织的规范承诺就会很低.因

此 ,高感知机会的员工 ,他们的规范承诺受到职业

成长的影响作用更显著.因此 ,提出如下假设.

假设 6　感知机会对职业成长与规范承诺之

间的关系起到了调节作用 ,随着员工的感知机会

增加 ,职业成长对规范承诺的影响逐渐增强.

假设 6a　感知机会对职业目标进展与规范

承诺之间的关系起到了调节作用;

假设 6b　感知机会对职业能力发展与规范

承诺之间的关系起到了调节作用;

假设 6c　感知机会对晋升速度与规范承诺

之间的关系起到了调节作用;

假设 6d　感知机会对报酬增长与规范承诺

之间的关系起到了调节作用.

2　研究设计

2.1　研究对象

本文研究的对象为企业员工 ,考虑到不同企

业间的差异 ,在同一企业中获取的样本不超过 10

个 ,在同一个城市中平均要从 10 ～ 25个企业获取

不同的数据.另外 ,为了避免不同地域之间的差

异 ,在样本选取中 ,对同一个城市的样本数量基本

保持相对一致.本文分别在广东的深圳和中山 、浙

江的杭州和宁波 、湖北武汉 、云南昆明 、河南的郑

州和洛阳 、福建福州这 9个城市各选取 10 ～ 25家

企业进行问卷调查.调查共发出问卷 1 200份 ,回

收 1 109份 ,有效问卷 961份.其中 ,深圳 108份 ,

占 11.24%,洛阳 97份 ,占 10.09%,福州 101份 ,

占 10.51%,武汉 86份 ,占 8.95%,郑州 70份 ,占

7.28%,中山 101份 ,占 10.51%,昆明 113份 ,占

11.76%,宁波 81份 ,占 8.43%,杭州 204份 ,占

21.23%.

2.2　测量工具

共有 3个概念包括职业成长 、组织承诺和感

知机会需要进行测量.调研问卷的所有问项都采

用 5级 LIKERT量表 ,即非常符合为 5分 ,比较符

合为 4分 ,不确定为 3分 ,不太符合为 2分 ,非常

不符合为 1分.

2.2.1　职业成长的测量

翁清雄和胡蓓
[ 7]
开发了职业成长的测量量

表 ,之后翁清雄和席酉民
[ 8 -9]
又对这一量表进行

了修订 ,该量表经检验具有较好的效度和信度.职

业成长量表包含 4个维度 ,分别是职业目标进展 、

职业能力发展 、晋升速度 、报酬增长 ,总共 15个问

题项.职业目标进展通过 “目前的工作使我离自

己的职业目标更近一步 ”等 4个问题项进行测

量;职业能力发展通过 “目前的工作促使我掌握

新的与工作相关的技能 ”等 4个问题项进行测

量;晋升速度通过 “在目前工作单位的职务提升

速度较快”等 4个问题项来测量;报酬增长采用

“到目前的工作单位后 ,我的薪资提升比较快”等

3个问题项进行测量.在本文中 ,职业目标进展 、

职业能力发展 、晋升速度 、报酬增长的一致性信度

分别为 0.860、0.848、0.796、0.783,而折半信度

分别为 0.846、0.795、0.764、0.736.

2.2.2　组织承诺的测量

组织承诺量表主要参考 Allen和 Meyer发展

出来的组织承诺量表修订而成 , 3个维度的分量

表均由 6个问题项组成 ,共计 18个问题项
[ 18, 25]

.

采用 “我很乐意长时间在目前的单位工作下去 ”

等 6个问题项测量情感承诺;采用 “离开目前的

工作单位 ,我可以选择的合适工作很少”等 6个

问题项测量持续承诺;而采用 “即使这样做对我

有利 ,我并不会认为离开目前的工作单位是正确
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的 ”等 6个问题项测量规范承诺.

为了检验组织承诺量表的效度 ,采纳 Chen和

Francesco
[ 29]
、Lee等

[ 30]
的建议 ,采用验证性因素

分析比较了 1维模型(所有项目共享 1个因子)、

2维模型(情感承诺与规范承诺共享 1个因子)、3

维模型与 4维模型(持续承诺分为两个因子)的

拟合情况.结果发现 , 3维模型对数据的拟合最好

(Chi-Squares/df=2.16, GFI=0.89, AGFI=

0.85, RMSEA=0.071, NNFI=0.95, CFI=

0.96).结果表明 ,各个观测变量在相应的潜变量

上的标准化载荷系数均在 0.6以上 ,并小于 1,而

且全部通过了 t检验 ,在 p<0.001的水平上显

著 ,数据分析也显示各个项目的误差都小于 0.6.

这说明组织承诺量表具有充分的收敛效度.情感

承诺 、持续承诺 、规范承诺 3个分量表的一致性信

度分别为 0.87、0.84、0.78,折半信度分别为 0.

81、0.76、0.72,表明各个量表的信度水平都比较

理想.

2.2.3　感知机会的测量

本文结合 Wheeler等
[ 31]
和 Hui等

[ 32]
在研究

中采用的感知机会量表 ,选取并修订了 4个研究

题项 , “离开这个单位重新找一份这样的工作对

我来说并不难”、“我觉得自己在组织外部的发展

机会很多”、“以我目前的技能和条件 ,重新找一

份自己满意的工作很容易 ” 、“离开目前这个单

位 ,我有很多可选择的其他工作机会 ”,这 4个问

题项的一致性信度为 0.747,折半信度为 0.722.

3　数据分析

3.1　相关分析

人口统计学变量 、感知机会 、职业成长 、组织

承诺各变量之间的相关如表 1所示.从表 1可以看

出:情感承诺与职业成长 4个维度均显著正相关 ,

其中与职业目标进展的相关最高(r=0.61, p=

0.000),其次为晋升速度(r=0.49, p=0.000)、

报酬增长(r=0.47, p=0.000);持续承诺与职

业目标进展(r=0.28, p=0.000)、职业能力发

展(r=0.09, p=0.045)、晋升速度(r=0.36,

p=0.000)、报酬增长(r=0.36, p=0.000)均

显著相关;规范承诺与晋升速度的相关最高(r=

0.44, p=0.000),与职业目标进展 (r=0.39,

p=0.000)、职业能力发展 (r= 0.23, p =

0.000)、报酬增长(r=0.39, p=0.000)也显著

正相关.

此外 ,规范承诺与性别显著相关 ,男性的规范

承诺较女性高;年龄与情感承诺(r=0.10, p<

0.05)正相关;学历与职业目标进展 (r=0.17,

p=0.000)、职业能力发展 (r= 0.18, p =

0.000)、情感承诺(r=0.10, p=0.044)以及感

知(r=0.17, p=0.000)正相关.因此在下面做

回归分析时 ,需要对部分人口统计学变量进行控

制.另外 ,感知机会与职业成长 、职业承诺均相关 ,

在做回归时 ,应对该变量进行控制.
表 1　相关分析的结果

Tabel1Resultsofcorrelationanalysis

均值 方差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

性别a 1.30 0.46

年龄 29.11 7.54 -0.05

学历b 2.32 0.92 0.06 0.04

感知机会 3.19 0.66 -0.06 -0.00 0.17＊＊

目标进展 3.30 0.77 0.00 -0.02 0.17＊＊ 0.14＊＊

能力发展 3.67 0.74 0.04 0.01 0.18＊＊ 0.16＊＊ 0.45＊＊

晋升速度 2.88 0.84 -0.01 -0.01 0.00 0.13＊＊ 0.34＊＊ 0.33＊＊

报酬增长 2.91 0.88 -0.10＊ -0.02 0.02 0.14＊＊ 0.40＊＊ 0.27＊＊ 0.48＊＊

情感承诺 3.41 0.72 0.01 0.10＊ 0.10＊ 0.23＊＊ 0.61＊＊ 0.43＊＊ 0.49＊＊ 0.47＊＊

持续承诺 2.94 0.75 -0.08 0.05 -0.04 0.01 0.28＊＊ 0.09＊ 0.36＊＊ 0.36＊＊ 0.41＊＊

规范承诺 3.14 0.73 -0.03＊ 0.09 0.03 0.11＊＊ 0.39＊＊ 0.23＊＊ 0.44＊＊ 0.39＊＊ 0.45＊＊ 0.47＊＊

注:＊p< 0.05, ＊＊p<0.01;a:1–男性 , 2–女性;b:1–大专以下 , 2–大专 , 3–本科 , 4–硕士及硕士以上.
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3.2　回归分析

为了研究职业成长对组织承诺的影响 ,分析

感知机会对 “职业成长 —组织承诺”关系的调节

作用 ,分别以情感承诺 、持续承诺和规范承诺为因

变量进行多元回归.

3.2.1　以情感承诺为因变量

在方程 1中 ,首先以情感承诺为因变量 ,以职

业成长为自变量进行多元回归 ,接着逐步加入交

互变项进行回归 ,结果如表 2所示.

在第 1步中 ,只有感知机会对情感承诺有显

著的影响 ,而且人口统计学变量与感知机会对情

感承诺的解释力度很低(R
2
=0.06).第 2步在自

变量中加入职业目标进展与职业能力发展 ,回归

方程 F值为 45.74(p<0.001),回归方程显著 ,职

业目标进展与职业能力发展对情感承诺的作用均

显著.在第 3步 ,将职业成长的 4个因子同时放入

回归方程 ,回归方程显著(F=42.18
＊＊＊
).4个因

子对情感承诺的作用均显著 ,其中职业目标进展

的影响最为显著(β =0.37, p<0.001),其次为

职业能力发展(β =0.16, p<0.001),而晋升速

度(β =0.16, p<0.01)和报酬增长(β =0.14,

p<0.01)对情感承诺的影响显著性相对低一

些.第 3步相对于第一步 R
2
增加 0.40 ,表明职业

成长能够共同解释情感承诺 40%的变异.因此 ,

假设 1a、假设 1b、假设 1c、假设 1d得到支持.第 4

步 ,将职业成长与感知机会的交互变项引入回

归方程 ,结果发现 ,感知机会对职业成长与情感

承诺之间的关系并未起到调节作用.因此 ,假设

4被拒绝.

3.2.2　以持续承诺为因变量

在方程 2中 ,以持续承诺为因变量 ,先以职业

成长为自变量进行多元回归 ,接着逐步加入交互

变项进行回归 ,结果如表 2所示.第 1步中 ,控制变

量对持续承诺的影响并不显著 ,而且控制变量对

持续承诺的解释力度很低(R
2
=0.02 ).在基准

模型的基础上 ,第 2步在自变量中加入职业目标

进展与职业能力发展 ,回归方程 F值为 8.31(p<

0.001),回归方程显著 , 职业目标进展对持续承

诺的作用显著 ,而职业能力发展对持续承诺的影

响不显著.第 3步 ,继续考察晋升速度与报酬增长

对持续承诺的影响 ,结果发现回归方程显著(F=

11.77
＊＊＊
), R

2
为 0.19,相对于基准模型 R

2
增加

0.17,表明职业成长能够解释持续承诺 17%的变

异.职业成长 4个因子中 ,除职业能力发展对持续

承诺的影响不显著 ,其他 3个因子对持续承诺的

影响都较为显著 ,其中报酬增长的作用最强(β =

0.22, p<0.001), 其次为职业目标进展(β =

0.16, p<0.01), 而晋升速度的作用相对较弱

(β =0.15, p<0.05).因此 ,假设 2a、2c、2d得到

支持 ,而假设 2b没有获得数据的支持.

接着 ,在方程的第 4步中 ,加入感知机会和

职业成长的交互变项 ,以检验感知机会对 “职业

成长 — 持续承诺 ”关系的调节作用 ,结果发现 ,

“感知机会 ×职业能力发展 ”和 “感知机会 ×晋

升速度 ”均进入回归方程 ,且回归系数显著 , 模

型相对于第 3步具有显著改善(■F=3.19
＊
).

图 2给出了感知机会对职业能力发展与持续承

诺关系的调节模式 ,结果表明 ,在高感知机会情

况下 ,职业能力发展对持续承诺的影响不显著 ,

而对于低感知机会的员工来说 ,职业能力发展

对持续承诺具有正向的显著影响.而图 3给出了

感知机会对晋升速度与持续承诺关系的调节模

式 ,该图表示:随着员工感知机会的增加 ,晋升

速度对持续承诺的作用逐渐增强.因此 , 假设

5b、5c得到支持 ,而假设 5a、5d均没有得到数据

支持.

图 2　感知机会对能力发展与持续承诺关系的调节

Fig.2　Themoderatedroleofperceivedopportunities

ontherelationshipbetweencareercapacitydevelopment

andcontinuancecommitment
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图 3　感知机会对晋升速度与持续承诺关系的调节

Fig.3Themoderatedroleofperceivedopportunitiesontherelationship

betweencareercapacitydevelopmentandcontinuancecommitment

3.2.3　以规范承诺为因变量

在方程 3中 ,以规范承诺为因变量 ,采用逐步

回归的方式进行分析 ,结果如表 2所示.在第 1步

中 ,控制变量只有感知机会对规范承诺存在显著

影响 , 控制变量对规范承诺的解释力度很低

(R
2
=0.02).第 2步 ,在自变量中加入职业目标

进展与职业 能力发展 , 回归 方程 F值为

39.44(p<0.001),回归方程显著 ,职业目标进展

对规范承诺的作用显著 ,而职业能力发展的作用

不显著.第 3步 ,将职业成长的 4个因子全部加入

回归方程 ,结果发现回归方程显著改善(■F=

22.72
＊＊
), R

2
为 0.27,相对于基准模型增加 0.25,

表明职业成长能够解释规范承诺 25%的变异.职

业成长 4个因子中 ,除职业能力发展对规范承诺

的影响不显著 ,其他 3个因子对规范承诺的影响

都较为显著 , 其中晋升速度的作用最强 (β =

0.24, p<0.001), 其次为职业目标进展 (β =

0.22, p<0.001), 而报酬增长的作用相对较弱

(β =0.13, p<0.05).因此 , H3a、H3c、H3d得到

支持 ,而假设 H3b没有获得数据的支持.

接着 ,在方程的第 4步中 ,加入感知机会和职

业成长的交互变项 ,以检验感知机会对 “职业成

长 —规范承诺”关系的调节作用 ,结果发现 , “感

知机会 ×职业目标进展 ” 、“感知机会 ×晋升速

度 ”进入回归方程 ,且回归系数显著 ,回归模型具

有显著改善(■F=14.58
＊＊＊
), R

2
增加 0.04.图 4

给出了感知机会对职业目标进展与规范承诺关系

的调节模式 , 该图表示:随着员工感知机会的增

加 ,职业目标进展对规范承诺的作用逐渐减弱.图

5给出了感知机会对晋升速度与规范承诺关系的

调节模式 ,该图表示:随着员工感知机会的增加 ,

晋升速度对规范承诺的作用逐渐增强.因此 ,

H6a、H6c得到支持 ,而 H6b、H6d均没有得到数据

支持.
表 2　回归分析结果

Table2Resultsofregressionanalysis

方程 1

情感承诺

方程 2

持续承诺

方程 3

规范承诺

自变量 β β β

第

1

步

性别 0.01 -0.09 -0.01

年龄 0.09 0.03 0.08

教育水平 0.09 -0.07 0.01

感知机会 0.22＊＊＊ 0.03 0.14＊＊

F 6.67＊＊＊ 1.61 2.40＊

R2(AjustedR2) 0.06(0.05) 0.02(0.01) 0.02(0.01)

第

2

步

性别 0.02 -0.08 -0.00

年龄 0.11＊＊ 0.04 0.09＊

教育水平 -0.05 -0.13＊ -0.08

感知机会 0.11 -0.01 0.07

职业目标进展 0.51＊＊＊ 0.33＊＊ 0.40＊＊＊

职业能力发展 0.17＊＊＊ -0.02 0.04

F 45.74＊＊＊ 8.31＊＊＊ 15.06＊＊＊

ΔF 116.19＊＊＊ 21.40＊＊＊ 39.44＊＊＊

R2(AjustedR2) 0.41(0.40)0.11(0.10)0.19(0.17)

第

3

步

性别 0.03 -0.07 0.01

年龄 0.12＊＊ 0.04 0.09＊

教育水平 -0.02 -0.09 -0.04

感知机会 0.07 -0.06 0.02

职业目标进展 0.37＊＊＊ 0.16＊＊ 0.22＊＊＊

职业能力发展 0.16＊＊＊ -0.02 0.03

晋升速度 0.16＊＊ 0.15＊ 0.24＊＊＊

报酬增长 0.14＊＊ 0.22＊＊＊ 0.13＊

F 42.18＊＊＊ 11.77＊＊＊ 18.21＊＊＊

Δβ 19.02＊＊＊ 19.78＊＊＊ 22.72＊＊＊

R2(AjustedR2) 0.46(0.45) 0.19(0.18) 0.27(0.26)

第

4

步

性别 0.03 -0.07 0.00

年龄 0.12＊＊ 0.04 0.08

教育水平 -0.02 -0.09 -0.03

感知机会 0.37＊＊＊ 0.14＊ 0.19＊＊＊

职业目标进展 0.15＊＊＊ -0.04 0.05

职业能力发展 0.16＊＊ 0.14＊ 0.22＊＊＊

晋升速度 0.15＊＊ 0.24＊＊＊ 0.16＊＊

报酬增长 0.07 -0.06 0.05

PO×GP -0.04 -0.10 -0.14＊

PO×CD -0.06 -0.13＊ 0.07

PO×PS -0.02 0.13＊ 0.20＊＊

PO×RG 0.07 0.07 0.07

R2(AjustedR2) 0.46(0.45) 0.22(0.21) 0.31(0.30)

F 0.12＊＊ 9.99＊＊＊ 14.58＊＊＊

F-Change -0.02 3.19＊ 5.61＊＊＊

注:＊p<0.05, ＊＊p< 0.01, ＊＊＊p< 0.001.
PO— 感知机会;GP— 职业目标进展;CD— 职业能力进展;

PS— 晋升速度;RG— 报酬增长.
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4　结束语

具有高组织承诺的员工被认为可以产生许多

有利于组织发展的积极行为 ,比如组织公民行为 、

高工作绩效.但是 ,现在对于大多数的工人来说 ,

职业已经变得日益不稳定 ,工作流动 、职业转换 、

失业成较为普遍的现象.在这样的职业环境下 ,如

何提升员工的承诺成为当前研究的热点.本文探

讨了职业成长对员工组织承诺形成的作用 ,拓展

了关于承诺的研究 ,为企业培育员工承诺的管理

实践提供了理论依据.

4.1　职业成长对组织承诺的作用

4.1.1　主要结论

关于职业成长对员工承诺的作用 ,主要的研

究结果包括:1)员工职业成长对情感承诺均具有

显著的正向影响 ,其中职业目标进展的作用最显

著 ,其次为职业能力发展 ,而晋升速度和报酬增长

的作用略小 ,员工职业成长能够解释情感承诺

40%的变异;2)职业目标进展 、晋升速度和报酬

增长对持续承诺有显著的正向影响 ,报酬增长的

影响作用最显著 ,其次为职业目标进展 ,职业目标

进展对持续承诺的影响作用最弱 ,职业成长共同

解释持续承诺 17%的变异;3)职业目标进展 、晋

升速度和报酬增长对规范承诺有显著的正向影

响 ,晋升速度与职业目标进展的影响作用较显著 ,

而报酬增长的影响作用较弱 ,职业成长共同解释

规范承诺 25%的变异.

4.1.2　理论贡献

之前关于组织承诺前因变量及其形成基础的

研究一直未能取得新突破 ,主要是局限于研究工

作特性 、组织气候 、工作角色以及人与组织匹配等

方面.而本文的研究则突破了原有研究的局限 ,关

注到了员工职业成长在组织承诺形成中的作用 ,

实证研究结果也充分说明 ,员工职业成长可以非

常有效地预测组织承诺.本文在下列几个方面拓

展了关于职业成长与组织承诺的理论研究.

1)研究结论表明员工职业成长不仅仅是员

工应该关注的问题 ,而且值得引起组织的重视.虽

然已有一些学者指出组织应该关注员工的职业成

长以获取员工对组织的回报
[ 33]
,但是并没有实证

检验员工职业成长与组织承诺之间的内在联系.

本文的结论充分说明 ,在组织为员工的职业成长

做出努力的同时 ,将获得员工对组织的高承诺 ,这

将导致员工产生许多有利于组织发展的行为
[ 34]
.

2)研究结论充实了关于情感承诺的前因变

量的文献.虽然 Meyer和 Herscovitch
[ 17]
已经意识

到员工对工作任务价值的认知 、对工作任务的投

入和认同是员工产生情感承诺的来源 ,但却没能

揭示员工对工作任务的这种认同是如何产生的.

本文的研究结论充分表明 ,员工在组织内实现快

速职业成长是促进员工对组织产生高情感承诺的

重要原因.可以推断 ,如果员工能够在实现组织目

标的同时获得自身职业的快速成长 ,那么他们对
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工作任务本身就会有较高的投入和认同 ,从而对

组织的目标产生高的认同.

3)研究进一步阐明了员工持续承诺产生的

基础.持续承诺产生于员工对离职成本的感知 ,这

种离职成本更多地体现为员工在组织内长期积累

的各种优势将随着离职而瞬间丧失.员工在组织

内要获得高报酬增长和晋升速度需要长期的积

累 ,当员工离职时 ,这种先前的努力和积累就无法

得到回报.这个研究结论和先前的一些研究结论

是一致的 ,如 Shouksmith
[ 35]
也指出晋升机会是员

工持续承诺的重要预测变量.职业目标进展也能

直接影响员工的持续承诺 ,这个研究结论可以成

为员工持续承诺前因变量文献的补充.

4)本文的结论支持 Meyer和 Allen关于 “员

工接受组织利益后产生的报答需求是员工规范承

诺的来源”的假设.研究结果显示 ,职业成长能解

释规范承诺变异的 26.1%,职业成长有 3个维度

对规范承诺有显著的正向作用.可以推断 ,具有较

高职业成长的员工能够更加明确地感知到组织对

其的关心和帮助 ,基于互惠原则 ,员工也从内心里

感觉到自己应该回报于组织.虽然职业能力发展

对规范承诺的影响作用不显著 ,但是随着职业能

力发展的提升 ,报酬增长对规范承诺的作用增强.

4.2　感知机会的作用

关于感知机会对职业成长与组织承诺关系的

调节作用 ,本文的主要结论包括:1)感知机会对

职业能力发展与持续承诺的关系起到了调节作

用 ,随着感知机会增大 ,员工在组织内的职业能力

发展对持续承诺的作用降低;2)感知机会对晋升

速度与持续承诺的关系起到了调节作用 ,随着员

工感知机会增大 ,晋升速度对持续承诺的作用增

强;3)感知机会对职业目标进展与规范承诺的关

系起到了调节作用 ,随着感知机会的增大 ,员工在

组织内的职业目标进展对规范承诺的作用降低;

4)感知机会对晋升速度与规范承诺的关系起到

了调节作用 ,随着感知机会的增大 ,晋升速度对规

范承诺的作用逐渐增强.

高感知机会的员工 ,他们的职业目标的达成

更多地依靠于自身的规划 ,他们的职业目标进展

主要来源于自身的努力 ,而且他们在组织外部的

发展机会较多.因此 ,他们的职业目标进展对规范

承诺的影响不太显著;当发觉自己在组织内部的

晋升速度较低时 ,对组织的持续承诺和规范承诺

会迅速降低 ,他们会认为并不需要也不应该继续

留在组织中服务.相反 ,对于低感知机会的员工 ,

他们的职业目标的达成更多依靠于组织的规划和

指导 ,他们在组织外部并没有多的机会.因此 ,他

们获得职业目标进展时 ,会对组织产生一种较高

的回报倾向 ,其职业目标进展对规范承诺的作用

较为显著;他们对组织的持续承诺和规范承诺受

到晋升速度的影响较小 ,因为即使组织内部的晋

升速度较低他们也没有其他可以选择的工作.

职业能力发展较快而感知机会小的员工主要

是那些拥有组织所需求的专门技能的员工 ,虽然

他们的职业能力发展较快 ,但由于所拥有的这种

职业能力主要适用于组织内部 ,而离开了组织则

所积累的这种专门的技能就很难得以展现 ,因此 ,

对这些员工来说 ,他们的职业能力发展越快 ,离开

组织的成本就更高 ,而留在组织中继续发展对他

们更有利 ,即低感知机会的员工他们的职业能力

发展对持续承诺的影响更加显著.

4.3　管理启示

通过本文的研究 ,可以对人力资源管理实践

提出以下几点具体建议.首先 ,本文的结论对企业

员工招聘活动具有一定的指导作用.由于员工职

业目标进展对其情感承诺 、持续承诺 、规范承诺均

有显著影响 ,因此 ,在人才招聘时要注重考察员工

自身的职业规划和职业目标 ,如果员工个人的职

业目标 、职业规划和企业所提供的工作岗位 、发展

环境比较匹配 ,则录用后员工更能产生高的组织

承诺.其次 ,在人员的使用和配置上应关注员工的

职业规划和个人目标 ,加快员工的职业目标进展.

由于职业目标进展是提升员工组织承诺的重要因

素 ,因此 ,努力推进员工的职业目标进展将促进组

织和个人的共同发展.再次 ,组织应努力促进员工

的职业能力发展 ,从而提高员工对组织的情感承

诺.可以通过给员工安排具有挑战性的工作任务 、

采取师傅带徒弟的形式让员工在完成工作任务的

同时得到提升和锻炼 ,提升其对组织目标 、组织工

作任务的认同.同时 ,应给员工提供必要的培训和

受教育机会 ,使员工能保持其职业竞争力.最后 ,

在晋升员工时应充分考虑员工自身的职业目标 ,

结合员工的个人需要与组织的发展需要.当组织

可以在晋升员工的同时也考虑到他个人的发展目
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标 ,从而促进了员工个人的职业目标进展 ,则员工 就会对组织产生较高的情感承诺.
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Relationshipbetweencareergrowthandorganizationalcommitmentindy-
namiccareerenvironment

WENGQing-xiong1, 2 , XIYou-min1

1.SchoolofManagement, Xi' anJiaotongUniversity, Xi' an710049, China;
2.SchoolofEconomics＆Management, SouthwestJiaotongUniversity, Chengdu610031, China

Abstract:Thepaperusedperceivedopportunitiestodescribecareerenvironment, andresearchtheimpact

mechanismofemployees' careergrowthonorganizationalcommitmentindynamiccareerenvironment.961

employeesin9 citiesanticipatedtheinvestigation.Confirmatoryfactoranalysis, correlationanalysisandre-
gressionanalysiswereusedtoconductthedata.Theresultsfoundthat:fourdimensionsofcareergrowthhad

significantpositiveimpactonemotionalcommitment, whichcouldexplain40 percentsvariationofemotional
commitment;threedimensionsofcareergrowthexpectcareercapacitydevelopmenthadsignificantpositiveim-
pactonbothofcontinuancecommitmentandnormativecommitment, whichcouldexplain17percentsofcon-

tinuancecommitmentand25percentsofnormativecommitment;perceivedopportunitiesmediatedtherelation-
shipbetweencareergrowthandorganizationalcommitment.
Keywords:careergrowth;organizationalcommitment;careerenvironment;perceivedopportunities;

careergoal
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