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摘　 要: 为考察我国企业员工组织承诺水平随年代变迁的趋势特点及其社会影响因素ꎬ运
用横断历史元分析方法ꎬ文章对２００４—２０１４年间采用“组织承诺量表”的１７４篇研究报告共６１２６６
名员工进行分析ꎮ结果发现:(１)员工的情感承诺和规范承诺均值与年代正相关显著ꎬ持续承诺

均值与年代相关不显著ꎮ(２)１１年间员工情感承诺和规范承诺水平逐渐上升ꎬ金融危机后情感承

诺水平上升显著ꎮ(３)５年前及当年的城镇化率、人均 ＧＤＰ 和高校毕业生数量与情感承诺正相关

显著ꎬ当年的 ＣＰＩ、ＧＤＰ 增长率和城镇失业率与之负相关显著ꎻ５年前的 ＣＰＩ、城镇化率、人均

ＧＤＰ、城镇失业率和高校毕业生数量与规范承诺正相关显著ꎬ当年的城镇化率、人均 ＧＤＰ 与之正

相关显著ꎬＧＤＰ 增长率与之负相关显著ꎻ当年的 ＧＤＰ 增长率与持续承诺负相关显著ꎮ结果表明上

述指标是影响员工组织承诺的重要社会因素ꎮ
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一、 引　 言

员工心理和行为变化是个体因素与外部情境交互作用的结果ꎬ在很大程度上是对外部情境演变的反

应ꎮ改革开放以来ꎬ我国政治、经济和教育等领域发生了翻天覆地的变化ꎬ这种社会宏观环境的变化也在潜

移默化地影响微观组织中员工的工作态度[１]ꎮ组织承诺作为反映员工对工作态度最直接的心理表现ꎬ因
其水平下降所导致的员工主动离职问题日益突出[２]ꎮ据统计ꎬ２００５—２０１６年间ꎬ我国员工主动离职率从

１３％逐年增至２０. １％ [３－４]ꎬ“招人难、留人更难”的形势正在持续恶化[５]ꎮ十余年来ꎬ大量持续的人才流失给

企业效益、人力资本和组织凝聚力等带来了严重的显性或隐性损失ꎬ进而影响了企业的持续发展和创新ꎮ
那么ꎬ在过去十多年中国经济飞速发展、市场竞争日益激烈、组织变革日趋深化的时代变迁背景下ꎬ影响员

工离职行为的关键预测源———组织承诺是否也发生了变化?其变化趋势如何?背后的社会因素有哪些?已
成为许多研究者关注的理论主题和管理者亟待解决的现实难题[６]ꎮ采用科学、有效的实证方法回答上述

问题ꎬ既有助于把握改革开放以来企业员工组织承诺的发展趋势并预测其离职意向和行为ꎬ又能揭示年代

变迁中社会因素对员工组织承诺的宏观影响ꎬ对未来从更多视角、更深程度和更广层面上开展组织承诺研

究颇具理论价值ꎮ
然而ꎬ目前有关组织承诺的大跨度追踪研究较少ꎬ针对我国企业员工组织承诺的纵向研究更为少见ꎮ

此外ꎬ由于短期的追踪研究、横断研究和元分析方法不能有效处理年代效应这一时间变量问题ꎬ难以对员

工组织承诺的变迁趋势及影响因素得出更具客观性和普遍性的研究结论ꎮ因此ꎬ本研究采用横断历史元分

析(Ｃｒｏｓｓ￣ｔｅｍｐｏｒａｌ Ｍｅｔａ￣ａｎａｌｙｓｉｓ)方法ꎬ聚焦我国文化背景下企业员工的组织承诺问题ꎬ重点考察其随时代

变迁的发展趋势及其社会影响因素ꎬ以期创新组织承诺研究领域的方法学范式ꎬ为未来组织承诺研究提供

实证依据ꎬ并为新生代员工组织承诺管理提供实践启示ꎮ

二、 文献回顾

(一) 组织承诺的研究现状与不足

组织承诺是指员工对组织的情感依附、投入和忠诚度ꎬ体现了员工与组织间的一种心理关系ꎬ包括情

感承诺、规范承诺和持续承诺[７]ꎮ具体而言ꎬ情感承诺反映员工因情感依恋想要成为组织的一员ꎬ规范承

诺强调基于道德、责任和义务的应然行为ꎬ持续承诺则关注员工顾及离开组织的经济代价和就业机会而不

得不留在组织的意愿ꎮ早在２０世纪９０年代ꎬ组织承诺已成为西方学者关注的重点主题ꎬ而国内相关研究起

步较晚ꎬ直至２０００年后才开始兴起并迅速发展ꎬ成为组织行为学和人力资源管理领域的研究热点ꎮ然而ꎬ目
前国内研究主要停留于静态分析层面ꎬ但大量实证研究发现ꎬ组织承诺是个体在时代变迁中动态发展的微

观心理变量ꎬ具有动态变化性ꎮＭｅｙｅｒ 等对新入职一年员工的研究发现ꎬ情感承诺和规范承诺水平在入职

初期呈快速下降趋势ꎬ但持续承诺的变化则不明显[８]ꎻ而 Ｍｏｒｒｏｗ 和 ＭｃＥｌｏｒｙ 对２０００余名国营机构员工的

研究发现ꎬ组织承诺水平随着员工任期增加呈 Ｕ 型发展趋势[９]ꎮ相比之下ꎬ国内有关员工组织承诺发展趋

势的追踪研究甚为缺乏ꎬ主要以横断研究居多ꎮ尽管如此ꎬ已有研究认为年龄和工龄增长与员工组织承诺

发展存在显著的线性[１０]或非线性[１１]关系ꎬ这为分析我国员工组织承诺的变化趋势提供了参考依据ꎬ但研

究结论尚存诸多分歧乃至矛盾ꎮ可见ꎬ员工组织承诺的发展趋势究竟如何ꎬ是一个在研究发现和方法学上

颇具争议的理论问题ꎮ
针对上述争议ꎬ究其原因大致有如下方面:(１)研究工具不统一ꎮ自组织承诺概念提出至今ꎬ国内外学

者对组织承诺的概念内涵、结构维度和测量工具进行了大量理论和实证研究ꎬ但测量工具不统一可能导致
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研究结果存在差异[１２]ꎻ(２)时长和样本问题ꎮ现有追踪研究时间跨度较小、被试流失较多ꎬ尚不能精细地刻

画出员工组织承诺随年代变迁的发展趋势ꎬ更不能揭示其变异背后存在的社会影响因素[１３]ꎻ(３)研究视角

单一ꎮ无论是横断研究还是追踪研究ꎬ单一研究仅局限于某个时段和地域ꎬ某一文化背景下不同职业员工

的组织承诺水平ꎬ其结论可能存在时间、地域、行业和文化差异[１４]ꎬ难以反映某一社会文化背景下企业员

工组织承诺的整体变化规律ꎮ综上ꎬ学者们认识到有必要采用大跨度的年代追踪与元分析相结合的方法考

察组织承诺的发展趋势ꎬ并强调深入分析不同文化背景下影响其变化的社会环境因素[１５]ꎬ而本研究采用

的横断历史元分析方法则为此提供了可能路径ꎬ有助于弥补以往研究的不足ꎮ

(二) 横断历史元分析方法

针对横断研究、元分析和短期追踪研究中“年代效应”探索不足的问题ꎬ美国圣地亚哥州立大学的

Ｔｗｅｎｇｅ 教授于１９９７年首次提出了横断历史元分析方法[１６]ꎮ该方法汇聚了横断研究、追踪研究和元分析的

诸多优势ꎬ是一种通过事后追认ꎬ搜集某一时段有关某心理量的单一实证研究结果ꎬ将大量孤立的研究按

照时间先后顺序进行排列ꎬ使其成为某一历史时期依次独立的横断取样ꎬ并将心理量的均值与年代变化进

行二元相关的元分析方法[１７]ꎮ与以往分析方法不同ꎬ横断历史元分析具有如下特点:(１)动态整体性考察ꎮ
该方法能有效弥补一般元分析方法静态数据源及追踪研究时间跨度小、耗时长等不足ꎬ突破了已有研究方

法中将“年代效应”视为随机误差的局限ꎬ而是将年代视为重要的自变量ꎬ并从宏观视角重点考察心理量

均值随年代变化的阶段性波动及长期变化趋势ꎬ从而揭示心理行为变迁的整体发展轨迹ꎻ(２)社会事件性

考察ꎮ该方法能揭示重大社会事件对个体心理行为发展模式的影响ꎬ进一步分离出社会环境变化的重要作

用ꎬ如二战前后女性人格变迁的方向[１７]ꎻ(３)解释性考察ꎮ该方法能解释社会环境变迁对个体心理发展的

影响ꎬ即选择与心理量相关的特定社会指标(如 ＧＤＰ、ＣＰＩ、失业率等)ꎬ并采用滞后相关分析思路探寻并判

断其变异背后社会变迁因素的影响性质[１７]ꎮ例如ꎬ５年前的 ＣＰＩ 与人们当年的心理健康水平相关显著ꎬ则
说明５年前的 ＣＰＩ 影响了当年的心理健康水平ꎻ如果人们当年的心理健康水平与５年后的 ＣＰＩ 相关显著ꎬ则
说明当年的心理健康影响了５年后的 ＣＰＩꎮ横断历史元分析方法经国内学者辛自强等人的系统总结和推

广[１８]ꎬ在教育学[１９]、心理学[２０]和组织行为学[２１]等领域中得到了广泛应用ꎬ但鲜见针对国内企业员工组织

承诺的横断历史元分析研究ꎬ而这正是本研究的目的所在ꎮ

(三) 影响组织承诺的社会因素

经过改革开放４０多年的迅速发展ꎬ我国在社会经济领域取得了巨大成就ꎮ随着城镇化水平和高等教育

大众化水平的提高ꎬ高校扩招带来了毕业生数量骤增ꎬ同时就业形势变得日益严峻[２２]ꎬ上述社会经济环境

因素会引起微观组织中员工离职意向[２３]、组织承诺[２４] 等工作态度的变化ꎮ为此ꎬ社会心理研究者进一步

指出[２５]ꎬ在当前社会经济转型发展阶段ꎬ不能脱离宏观环境孤立地考察员工的工作态度和行为ꎬ还应选取

经济、教育等指标考察上述因素在社会变迁过程中对个体工作态度的影响ꎮ
组织承诺的形成是一个动态变化的心理过程ꎬ其影响因素复杂多样ꎬ以往研究重在考察个体因素、工

作因素和组织因素的作用ꎬ对社会环境因素关注较少ꎮ尽管学者们发现了宏观经济(如 ＣＰＩ、城镇化水平)、
社会威胁(如失业率、行业竞争)、教育状况(如在校生比率、毕业生总数)等宏观因素对员工工作态度的影

响[２６]ꎬ但大多停留在理论阐述或静态描述上ꎬ缺乏相关实证分析ꎮ那么ꎬ社会环境变迁是否对员工组织承

诺具有影响?究竟如何影响?针对上述研究问题ꎬ横断历史元分析的滞后相关分析方法则为此提供了崭新

思路[２７]ꎬ有助于拓展员工组织承诺影响因素的研究范畴ꎮ
本研究基于已有相关成果ꎬ分别从国家宏观经济发展状况(ＣＰＩ、人均 ＧＤＰ、ＧＤＰ 增长率、城镇化率)、

高等教育输出(高校毕业生数量)、社会就业环境(城镇失业率)视角选取了六项可能会影响员工心理行为

的社会指标[１７]ꎬ将组织承诺各因子均值分别与５年(国民经济和社会发展通常以５年为一个规划期)前、当
年和５年后的社会指标进行匹配后求相关ꎮ选择上述社会指标的标准是:(１)数据完整性ꎮ为了确保统计分

析的可行性ꎬ上述六项指标数据在２００４—２０１４年间应完整无缺ꎮ在此需要说明的是ꎬ虽然人均可支配收入

与社会经济和人们生活水平息息相关ꎬ但由于国家统计局２０１３年前后人均可支配收入的调查范围、调查方
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法、指标口径有所不同ꎬ且数据缺失较多ꎬ故该指标在本研究中未予考察ꎮ(２)指标代表性ꎮ影响员工组织

承诺的宏观因素复杂多样ꎬ包括社会经济地位、社会就业竞争环境等ꎮ在众多社会影响因素中ꎬＣＰＩ、人均

ＧＤＰ、ＧＤＰ 增长率、城镇化率被公认为衡量经济社会发展的重要指标ꎻ高校毕业生数量一定程度上反映了

国家高等教育现状ꎻ城镇失业率则反映了员工的就业环境和感知到的社会威胁ꎮ

三、 研究方法

(一) 研究工具

本研究以 Ａｌｌｅｎ 和 Ｍｅｙｅｒ(１９９０) [７]、Ｍｅｙｅｒ 等(１９９３) [２８]共同开发的组织承诺量表为工具ꎬ主要包括情

感承诺、规范承诺和持续承诺三个维度ꎬ该量表经过广泛的实证验证ꎬ具有较好的信度和效度ꎬ得到了国内

外研究者的一致认可[２９－３２]ꎮ该量表包括１９９０版(２４题)和１９９３版(１８题)ꎬ其区别主要体现在规范承诺维度

上ꎬ１９９０版强调员工的社会责任ꎬ而１９９３版则更加关注员工对组织的义务[２９]ꎬ但二者呈高相关[３３]ꎮ为规避

量表版本差异可能带来的影响ꎬ本研究在数据分析时将其作为协变量加以控制ꎮ此外ꎬ基于大多数研究采

用 Ｌｉｋｅｒｔ ５点计分ꎬ本研究将原量表的７点计分转化为５点计分ꎬ“１”至“５”分别代表“完全不同意”到“完全

同意”ꎬ得分越高表明组织承诺水平越高ꎮ

(二) 文献搜集

１. 文献搜集标准ꎮ本研究在参照以往横断历史元分析方法的基础上ꎬ结合企业员工的实际情况ꎬ确立

如下文献筛选标准:(１)研究对象ꎮ本研究被试仅为中国大陆企业(国企、私企、外企)在职员工ꎬ不包括离

退休及港澳台地区员工ꎻ(２)工具选取ꎮ研究工具仅使用 Ａｌｌｅｎ 和 Ｍｅｙｅｒ(１９９０)、Ｍｅｙｅｒ 等(１９９３)开发的组

织承诺量表ꎬ若文献中未明确标注ꎬ则根据参考文献出处加以判断ꎻ(３)基本数据报告ꎮ文献至少报告了组

织承诺某一维度的样本量(Ｎ)、平均值(Ｍ)及标准差(ＳＤ)等基本数据ꎬ删除数据信息不清晰或有明显错

误且无法修正的文献ꎻ(４)特殊文献确定ꎮ对于相同作者且同一批数据重复发表的文章ꎬ选择发表时间最

早的文献ꎻ(５)发表时间ꎮ文章发表时间集中在２００６—２０１６年间ꎮ
２. 文献搜集结果ꎮ根据上述文献搜集标准ꎬ采用如下方式收集相关文献:在中国知网、万方数据库的中

文期刊全文数据库及优秀硕士、博士论文库中ꎬ以“组织承诺”“情感承诺”“持续承诺”“规范承诺”等为题

名、关键词、摘要、主题词进行检索ꎻ在“Ｗｅｂ ｏｆ Ｓｃｉｅｎｃｅ”“ＥＢＳＣＯ”“Ｗｉｌｅｙ Ｏｎｌｉｎｅ Ｌｉｂｒａｒｙ”“Ｓｃｉｅｎｃｅ Ｄｉｒｅｃｔ”
“ＰｒｏＱｕｅｓｔ”“Ｓｐｒｉｎｇｅｒ Ｌｉｎｋ”英文数据库中ꎬ以“Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ”“Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ”“Ｃｏｎｔｉｎｕ￣
ｏｕｓ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ”“Ｎｏｒｍａｔｉｖｅ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ”等为题名、关键词、摘要进行检索ꎮ基于上述方式对２００６—２０１６年
间的中英文文献进行多次搜索ꎬ逐篇浏览并删除无效文献后ꎬ获得符合搜集标准的文献(ｋ)共１７４篇ꎬ其中

中文文献１４５篇ꎬ英文文献２９篇ꎬ样本量(ｎ)共６１２２６人ꎮ具体而言ꎬ组织承诺三个维度的文献量、样本量分

布为:(１)情感承诺ꎬｋ ＝ １７４ꎬｎ ＝ ６１２６６ꎬＭ ＝ ３. ３９ꎬＳＤ ＝ ０. ７４ꎻ(２)规范承诺ꎬｋ ＝ ９８ꎬｎ ＝ ３０１５０ꎬＭ ＝ ３. ２２ꎬＳＤ
＝０. ７５ꎻ(３)持续承诺ꎬｋ ＝ １０２ꎬｎ ＝ １４３４６ꎬＭ ＝ ３. ０９ꎬＳＤ ＝ ０. ７８ꎮ为确保文献数据搜集年代的科学性ꎬ增强研

究的严谨性ꎬ本研究沿用国内外学者的通用算法ꎬ即除文中明确标明数据搜集时间的研究以外ꎬ其余研究

数据搜集时间均采用发表年减去２年作为数据搜集年代[３４]ꎮ最终ꎬ本研究数据搜集年代为２００４—２０１４年ꎬ
共１１年ꎮ文献分布情况见表１ꎮ

表１　 企业员工组织承诺文献数量及其分布

年代 ２００４ ２００５ ２００６ ２００７ ２００８ ２００９ ２０１０ ２０１１ ２０１２ ２０１３ ２０１４

文献量(篇) ６ １３ ３ １４ １４ １５ １８ ２１ １８ ２９ ２３

样本量(人) ２０３２ ４９０４ ７８９ ４８７０ ４０６６ ６８０４ ４２７９ ８３５９ ５８８５ １１６９２ ７５４６
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　 表２　 横断历史元分析变量编码

变量名称 编码 文献数量

性别
１ ＝ 男性 １７４
２ ＝ 女性 １７２

学历
１ ＝ 本科以下 １３３

２ ＝ 本科及以上 １３４

职务

１ ＝ 普通员工 ８０
２ ＝ 管理者 ８４

３ ＝ 未明确标明 １９

企业性质

１ ＝ 国企 ６８
２ ＝ 非国企 ４９

３ ＝ 未明确标明 ６７

年龄
１ ＝ ３０岁以下 １１４

２ ＝ ３０岁及以上 １１１

工龄
１ ＝ １－３年 ９３

２ ＝ ３年以上 ９３

期刊类别

１ ＝ 核心期刊 ３２
２ ＝ 一般期刊 ７２
３ ＝ 学位论文 ７０

　 　 ３. 数据编码及特点ꎮ依循数据搜集时间ꎬ按照性别、学历、职
务、企业性质、年龄、工龄、期刊类别等特点ꎬ对文献进行编码并

录入数据库(见表２)ꎮ在此需要对如下方面作一说明:(１)人口

学变量的统一分类ꎮ由于不同研究者对职务、年龄和工龄的分类

不同ꎬ本研究根据实际情况进行了统一分类ꎬ如将工龄１－２年和

２－３年统一划分为１－３年ꎻ(２)人口学变量的控制ꎮ将性别、学历、
职务等人口学基本信息统计完后ꎬ再分别按照男性比例、本科以

下比例、非管理人员比例等依次进行转化ꎬ并在统计分析时作为

协变量加以控制ꎻ(３)期刊确定ꎮ在期刊类别中ꎬ为扩大样本量

和增强样本的代表性ꎬ中文核心期刊是以北京大学中文核心期

刊(第七版)为准ꎬ英文核心期刊是以 ＳＳＣＩ 数据库(２０１７年)目
录为准ꎻ(４)统计分析ꎮ对于某些没有提供总分ꎬ但提供了子研

究相关指标得分的文献ꎬ参照辛自强和周正的研究[３４]ꎬ对子研

究进行加权合成(见公式１、公式２)ꎮ其中ꎬｘ 为各因子合成后的

均值ꎻＳτ 为合成后样本总体的标准差ꎻｎｉ、ｘｉ、ｓ２ｉ 分别为子研究的

样本量、均值和标准差ꎮ

ｘ ＝ ∑ｘｉｎｉ /∑ｎｉ (１)

Ｓτ ＝ [∑ｎｉｓ２ｉ ＋ ∑ｎｉ ｘｉ － ｘｉ
( )２] /∑ｎｉ (２)

四、 研究结果

(一) 员工组织承诺随年代的整体变化

表３左侧呈现了组织承诺各因子均值、标准差与年代的相关ꎮ结果发现ꎬ情感承诺和规范承诺原始均值

( ｒ ＝ ０. ２６ꎬｐ < ０. ００１ꎻｒ ＝ ０. ２２ꎬｐ < ０. ０５)及控制样本量加权后均值( ｒ ＝ ０. ２８ꎬｐ < ０. ００１ꎻｒ ＝ ０. ２１ꎬｐ < ０. ０５)
与年代均呈显著正相关ꎬ其原始标准差( ｒ ＝ ０. １６ꎬｐ > ０. ０５ꎻｒ ＝ ０. １１ꎬｐ > ０. ０５)及控制样本量加权后标准差

( ｒ ＝ ０. １１ꎬｐ > ０. ０５ꎻｒ ＝ ０. ０６ꎬｐ > ０. ０５)与年代相关均不显著ꎮ此外ꎬ持续承诺原始均值( ｒ ＝ ０. １３ꎬｐ > ０. ０５)
及标准差( ｒ ＝ ０. ０８ꎬｐ > ０. ０５)ꎬ控制样本量加权后均值( ｒ ＝ ０. １７ꎬｐ > ０. ０５)及标准差( ｒ ＝ ０. ０９ꎬｐ > ０. ０５)与
年代相关均不显著ꎮ

表３　 组织承诺各因子与年代的相关及回归分析

因子
组织承诺各因子均值与年代的相关 年代与组织承诺二因子均值的逐步回归分析

ｒ１ ｒ２ ｒ３ ｒ４ Ｂ ＳＥ β ｔ ｐ
情感承诺 ０. ２６∗∗∗ ０. １６ ０. ２８∗∗∗ ０. １１ ０. ０６ ０. ０２ ０. ４３ ４. ０５ ０. ００
规范承诺 ０. ２２∗ ０. １１ ０. ２１∗ ０. ０６ ０. ０６ ０. ０２ ０. ４６ ３. ７８ ０. ００
持续承诺 ０. １３ ０. ０８ ０. １７ ０. ０９

　 　 注:(１) ｒ１为各因子原始均值与年代的相关系数ꎻｒ２为各因子原始标准差与年代的相关系数ꎻｒ３ 为样本量加权后因子均

值与年代的相关系数ꎻｒ４为样本量加权后因子标准差与年代的相关系数ꎻ∗ｐ < ０. ０５ꎻ∗∗ｐ < ０. ０１ꎻ∗∗∗ｐ < ０. ００１ꎬ下同ꎮ(２)在年代

等因素与组织承诺二因子(情感承诺和规范承诺)的逐步回归分析中ꎬ仅有年代进入回归方程ꎬ其他变量(如性别比例、学历

比例、职务比例等)均未进入模型
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　 　 为了更直观地揭示员工组织承诺各因子随年代变化的趋势ꎬ根据各研究样本量计算每一年的加权平

均数并绘制折线图(见图１)ꎮ结果发现ꎬ１１年间员工组织承诺各因子发展趋势表现出了不同特点:员工情

感承诺和规范承诺水平在２００４—２０１０年间波动较大ꎬ２０１１—２０１４年波动较小ꎬ整体呈上升发展趋势ꎻ曲线

估计结果显示ꎬ情感承诺(Ｆ ＝ １２. ４７ꎬＲ２ ＝ ０. ０７ꎬｐ < ０. ０１)和规范承诺(Ｆ ＝ ４. ６９ꎬＲ２ ＝ ０. ０５ꎬｐ < ０. ０５)的线

性模型拟合较好(见图２、图３)ꎮ持续承诺呈现前期(２００４—２００７年)波动较大、中期(２００８—２０１１年)波动较

小、后期(２０１２—２０１４年)逐渐上升的趋势ꎬ而曲线估计结果表明ꎬ持续承诺的线性和曲线模型拟合较差且

均不显著ꎮ结合表３相关分析结果ꎬ本研究不再分析持续承诺的发展趋势ꎮ
此外ꎬ图１还显示ꎬ２００７—２００８年前后各因子均值波动幅度相对较大ꎮ众所周知ꎬ此间发生了由美国次

贷危机引发的全球性重大事件———金融危机ꎮ因此ꎬ笔者以２００７年、２００８年前后为时间分界点ꎬ分别计算并

比较了危机前后员工情感承诺和规范承诺的平均值和标准差发现ꎬ金融危机后情感承诺均值上升了０. １７ꎬ
显著高于危机前水平( ｔ ＝ ２. ０２ꎬｐ < ０. ０５)ꎻ规范承诺均值上升了０. １２ꎬ但危机前后变化不显著( ｔ ＝ １. ０６ꎬ
ｐ >０. ０５)ꎮ此外ꎬ二者的标准差分别下降了０. ０２、０. １５ꎬ说明金融危机后员工情感承诺和规范承诺波动幅度

相对较小ꎮ

图１　 组织承诺各因子均值的变化趋势

　
图２　 情感承诺均值的散点图

　
图３　 规范承诺均值的散点图

仅就微观层面而言ꎬ员工组织承诺的影响因素非常复杂ꎮ除年代以外ꎬ组织承诺还受到性别、学历、职
务等因素影响[１５ꎬ３３]ꎬ又可能受到量表版本、期刊类别等因素的作用ꎮ为了实证考察上述因素的作用ꎬ本研

究在控制样本量加权后ꎬ分别以年代、性别比例、学历比例、职务比例、企业性质比例、年龄比例、工龄比例、
量表版本和期刊类别为自变量ꎬ以组织承诺各因子均值为因变量ꎬ进行逐步回归分析ꎮ结果发现(见表３)ꎬ
纳入其余自变量后ꎬ年代依然能够显著地正向预测员工的情感承诺(β ＝ ０. ４３ꎬｐ < ０. ００１)和规范承诺(β ＝
０. ４６ꎬｐ < ０. ００１)ꎬ这表明年代较上述因素对情感承诺和规范承诺的解释力更强ꎮ

上述结果表明ꎬ员工情感承诺和规范承诺随年代变化缓慢上升ꎬ但二者上升幅度如何尚待进一步分

析ꎮ根据已有横断历史元分析以效果量 ｄ 和 ｒ２来衡量变化幅度的经验步骤[３５]ꎬ首先建立情感承诺和规范

承诺的回归方程 Ｙ ＝ Ｂｘ ＋ Ｃꎬ其中 Ｙ 为二因子的预测均值ꎬＢ 为未标准化的回归系数ꎬｘ 为年份ꎬＣ 为常数

项ꎮ随后ꎬ分别将２００４年和２０１４年代入方程后即可获得这两年各因子的预测均值 Ｍ２００４、Ｍ２０１４ꎬ并根据 Ｍ２０１４

－Ｍ２００４计算出预测均值变化的差异 Ｍ变化ꎬ并除以１１年间的平均标准差 ＳＤ 得到效果量 ｄꎬ标准差 ＳＤ 是对

所有研究各因子求平均所得ꎬ该方法有效地避免了生态谬误[３６]ꎮ
由表４可见ꎬ与２００４年相比ꎬ２０１４年员工情感承诺和规范承诺的预测均值 Ｍ变化分别上升了０. ４４、０. ３９ꎬ

平均标准差 ＳＤ 分别为０. ７４、０. ７５ꎬ效果量 ｄ 分别为０. ５９、０. ５２ꎬ情感承诺增幅略高于规范承诺ꎮ根据 Ｃｏｈｅｎ
对效果量大小的定义[３７]ꎬ二者效果量属于中效应(０. ２~０. ５之间为小效应ꎬ０. ５~０. ８之间为中效应ꎬ大于０. ８
时为大效应)ꎬ年代对情感承诺和规范承诺的解释率分别为１６％ 、１２％ ꎮ可见ꎬ２００４—２０１４年间ꎬ我国企业员

工情感承诺和规范承诺整体呈显著上升趋势ꎮ
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表４　 ２００４—２０１４年组织承诺各因子得分的变化量

因子 Ｍ２００４ Ｍ２０１４ Ｍ变化 ＳＤ ｄ ｒ２

情感承诺 ３. ２４ ３. ６８ ０. ４４ ０. ７４ ０. ５９ ０. １６
规范承诺 ２. ９４ ３. ３３ ０. ３９ ０. ７５ ０. ５２ ０. １２

　 　 注:Ｍ２００４为２００４年各因子平均值ꎬＭ２０１４ 为２０１４年各因子平均值ꎬＭ变化 ＝ Ｍ２０１４ － Ｍ２００４ꎬＳＤ 为１１年来总平均标准差ꎬｄ ＝
(Ｍ２０１４ －Ｍ２００４) / ＳＤꎬｒ２为解释率ꎬｒ２ ＝ ｄ / ｄ２ ＋ ４

(二) 社会指标与组织承诺之间的滞后相关分析

根据 Ｔｗｅｎｇｅ 的滞后相关分析思路[１７]ꎬ本研究通过实证分析揭示了 ＣＰＩ、城镇失业率、高校毕业生数量

等社会环境变迁与组织承诺各因子之间的关系ꎬ解释了社会环境变化对员工组织承诺的影响ꎮ在统计分析

前ꎬ首先将２００４—２０１４每年度组织承诺各因子均值分别与其５年前和５年后的六项社会指标相匹配ꎬ随后进

行相关分析ꎬ也就是将２００４—２０１４年间组织承诺因子分别与１９９９—２００９年、２００９—２０１９年间的社会指标求

相关ꎮ但由于国家统计局公开的六项社会指标数据在１９９９—２０１６年间ꎬ因此５年后的滞后分析实际上是将

２００４—２０１４年间组织承诺因子均值与２００９—２０１６年共８年间的六项社会指标进行相关分析ꎮ
研究结果显示(见表５):(１)情感承诺与５年前和当年的城镇化率、人均 ＧＤＰ 及高校毕业生数量正相

关显著ꎬ与当年的 ＣＰＩ、ＧＤＰ 增长率和城镇失业率负相关显著ꎬ与５年后的各项社会指标相关均不显著ꎮ
(２)规范承诺与５年前的 ＣＰＩ、城镇化率、人均 ＧＤＰ、城镇失业率、高校毕业生数量正相关显著ꎬ与 ＧＤＰ 增长

率相关不显著ꎻ它与当年的城镇化率、人均 ＧＤＰ 正相关显著ꎬ与 ＧＤＰ 增长率负相关显著ꎬ与当年的其他社

会指标及５年后的各项社会指标相关均不显著ꎮ(３)持续承诺与５年前和５年后的各项社会指标相关不显

著ꎻ它与当年的 ＧＤＰ 增长率负相关显著ꎬ与当年其他各项社会指标相关不显著ꎮ上述结果表明ꎬ５年前和当

年的各项社会指标对员工组织承诺各因子具有不同性质、不同程度的预测作用ꎬ而５年后的各项社会指标

则不易受当年组织承诺各因子的影响ꎮ

表５　 社会指标与组织承诺各因子均值的滞后相关分析

社会指标

当年社会指标与组织承诺

各因子均值的相关

５年前社会指标与组织承诺

各因子均值的相关

５年后社会指标与组织承诺

各因子均值的相关

情感

承诺

规范

承诺

持续

承诺

情感

承诺

规范

承诺

持续

承诺

情感

承诺

规范

承诺

持续

承诺

ＣＰＩ － ０. １９∗ － ０. １５ － ０. １０ ０. ０２ ０. ２４∗ ０. １１ － ０. ００ ０. ０９ － ０. １１
城镇化率 ０. ２５∗∗ ０. ２１∗ ０. １３ ０. ２５∗∗ ０. ２２∗ ０. １３ ０. ０９ ０. ０１ － ０. ０２
人均 ＧＤＰ ０. ２６∗∗ ０. ２２∗ ０. １４ ０. ２８∗∗ ０. ２４∗ ０. １６ ０. １０ ０. ００ － ０. ０１

ＧＤＰ 增长率 － ０. ２２∗∗ － ０. ３１∗∗ － ０. ２１∗ － ０. ０７ ０. ０２ － ０. ０９ － ０. ０８ ０. ０８ － ０. ００
城镇失业率 － ０. ２０∗∗ － ０. １０ － ０. ０９ ０. １４ ０. ２０∗ － ０. ０９ － ０. ０７ － ０. ０６ － ０. ００

高校毕业生数量 ０. ２１∗∗ ０. １８ ０. ０９ ０. ２５∗∗ ０. ２３∗ ０. ０９ ０. １０ ０. ００ － ０. ０３
　 　 注:∗Ｐ < ０. ０５ꎬ∗∗Ｐ < ０. ０１ꎬ∗∗∗Ｐ < ０. ００１

五、 结论与讨论

(一) 情感承诺和规范承诺水平整体上升

本研究采用横断历史元分析方法考察了２００４—２０１４年间我国企业员工组织承诺的变化趋势ꎮ结果发

现ꎬ情感承诺和规范承诺整体呈线性增长趋势ꎬ持续承诺与年代相关不显著ꎻ在控制了量表版本、学历、工
龄、企业性质等变量后ꎬ年代依然能显著地正向预测员工的情感承诺和规范承诺ꎮ这一结论与已有研究发

现随着新员工入职后组织社会化程度加深ꎬ其情感承诺、规范承诺水平随时间变化整体呈非线性发展[１１]

或线性下降[３８]的趋势结果并不一致ꎮ这可能由于已有追踪研究主要关注新入职员工在短期内(１－２年)组
织承诺各因子的变化水平ꎬ横断研究主要通过年龄、工龄等指标考察其与组织承诺水平的相关ꎬ均无法在

２３ 商　 业　 经　 济　 与　 管　 理 ２０１９ 年



变化快速而复杂的社会环境中精确反映组织承诺的年代效应ꎮ此外ꎬ不同职业人群面临的工作压力和任务

情境不同ꎬ其组织承诺的发展趋势存在差异[３９]ꎮ与警察、军人等风险较高的特殊职业群体相比ꎬ普通企业

员工职业风险较低ꎬ成长渠道相对灵活畅通ꎬ随着组织社会化程度加深ꎬ其对组织的价值认同和投入度也

可能上升ꎮ
然而ꎬ也有学者支持了本研究观点[４０]ꎬ即情感承诺和规范承诺随时间变化呈上升趋势ꎮ生态系统论

(Ｅｃｏｌｏｇｉｃａｌ Ｓｙｓｔｅｍｓ Ｔｈｅｏｒｙ)为此提供了独特的理论解释视角ꎬ即任何个体都处于相互作用的生态系统(微
观、中观和宏观等)之中ꎬ其心理发展是在与不同层次生态系统彼此顺应的过程中向前发展和变化的[４１]ꎮ
为此ꎬ下面从生态系统论及其他理论视角做一分析:

１. 在微观层面上ꎬ员工受教育程度提高ꎮ近十余年来ꎬ随着我国高校不断扩招ꎬ学生受教育年限延长ꎬ
增强了入职后个体的知识技能ꎬ提升了员工的人力资本水平ꎬ对个人和企业发展具有重要影响[４２]ꎮ一方

面ꎬ受教育程度越高的员工ꎬ对其职业兴趣、发展优势与不足等自我认识更加清晰ꎬ他们的就业选择更多且

更具针对性ꎬ工作胜任力、自主感有助于激发其工作积极性[４３]ꎬ增强了员工在企业工作的投入度与归属

感ꎮ另一方面ꎬ由于２０００年以来我国高校全面停止大学毕业生就业包分配制度ꎬ实行双向选择、自主就业ꎬ
这为大学生根据个人所好选择工作岗位提供了制度保障ꎮ受教育程度越高的员工越善于进行职业探索、确
立职业发展目标等ꎬ提高工作嵌入度和个人—组织匹配度[４４]ꎮ根据环境匹配理论和“吸引—选择—磨合”
理论ꎬ员工对组织的情感承诺及规范承诺是在二者相互选择和不断磨合过程中建立的情感联结和道德约

束ꎬ高匹配度有助于提升员工工作胜任力和职业生涯适应力[４５]ꎬ进而增强其对企业的情感依恋和责任

感知ꎮ
２. 在中观层面上ꎬ企业组织不断变革创新ꎮ为了应对组织内外环境变化的挑战ꎬ许多企业纷纷对经营

模式、组织架构和人力资源管理体系进行重塑ꎬ以期留住和激励人才ꎮ尤其是在薪酬激励、培训开发等组织

职业生涯管理方面的改革与完善ꎬ不仅满足了员工对经济待遇、职业发展和人文关怀等物质与心理需求ꎬ
还增强了其对组织的认同度和归属感ꎬ使得员工为组织奉献的心理契约也更加牢固ꎮ此外ꎬ随着企业发展

战略演进和转型ꎬ组织在创业阶段解雇那些不具备或不认同组织价值观的员工ꎬ在转型阶段对员工进行价

值观引导和再教育ꎬ在成长阶段加大力度培养人才等一系列管理策略[４６]ꎬ既向员工展现了工作方式、工作

环境的优化状态ꎬ也直接或间接地增强了他们对组织的归属感和义务感ꎬ有助于提高情感承诺和规范

承诺ꎮ
３. 在宏观层面上ꎬ社会环境迅速变化ꎮ随着中国经济社会建设和高等教育的迅速发展ꎬ员工组织承诺

也受到了积极影响ꎮ１１年间ꎬ中国社会各领域实现了跨越式发展ꎬ就业竞争日益激烈ꎬ就业机会瞬息万变ꎬ
以大学生群体为主的知识型员工深刻经历了“面试难”“就业难”的严峻现实和挑战ꎮ因此ꎬ基于社会交换

理论ꎬ在职员工对企业保留工作机会倍加珍惜ꎬ并以更加积极的情感投入和责任感来回报组织礼遇ꎬ尤其

是当感知到来自上级、同事的认可和支持时ꎬ更有助于员工产生一系列积极的情绪体验ꎬ进而表现出更高

水平的情感承诺和规范承诺[４７]ꎮ

(二) 全球金融危机后员工情感承诺水平显著上升

研究发现ꎬ尽管规范承诺的均值水平在金融危机后上升不显著ꎬ但情感承诺均值水平在危机后显著上

升ꎬ可见金融危机这一重大社会事件对员工情感承诺产生了显著影响ꎮ事件系统理论(Ｅｖｅｎｔ Ｓｙｓｔｅｍ Ｔｈｅｏ￣
ｒｙ)为此提供了独特的解释路径ꎮ该理论强调ꎬ在事件强度(新颖性、颠覆性、关键性)、时间(时长、时机、强
度变化)和空间(传播方向、起源、扩散、距离)的共同作用下ꎬ员工在组织中的工作态度和行为会受到不同

程度影响[４８]ꎬ这与横断历史元分析强调重大社会事件对个体心理发展趋势的影响不谋而合ꎮ众所周知ꎬ
２００７—２００８年全球金融危机在强度、时间和空间上的影响都是空前的ꎬ由此造成大量企业倒闭ꎬ员工失业

人数从２００７年的１２１０万上升到２００９年的１６８２万ꎬ市场经济恶化和大规模裁员给国内企业员工带来了巨大

的心理压力[４９]ꎮ因此ꎬ经历危机后的员工一方面珍惜当下的工作机会ꎬ对企业情感投入随之增加ꎻ另一方

面对失业的恐惧、焦虑、悲观等消极情绪也在增加ꎬ在生存问题尚未妥善解决的情况下ꎬ尤其是在我国高集

３３　 第 ５ 期　 张建卫ꎬ周　 洁ꎬ李海红ꎬ任永灿: 员工组织承诺水平变迁的横断历史元分析:２００４—２０１４



体主义和高权力距离的文化中ꎬ处于职业适应期内的员工对规范承诺的感知更为明显[５０]ꎮ此外ꎬ情感承诺

和规范承诺的标准差在金融危机后均不同程度地下降ꎬ说明此间员工离职意愿的波动幅度较小ꎬ这与国家

宏观调控和积极干预市场经济有关ꎮ

(三) 影响员工组织承诺变化的社会因素

１. 国家宏观经济因素ꎮ本研究发现ꎬ５年前的 ＣＰＩ 与规范承诺正相关显著ꎬ当年的 ＣＰＩ 与情感承诺负相

关显著ꎬ５年前和当年的城镇化率、人均 ＧＤＰ 与情感承诺和规范承诺正相关显著ꎬ当年的 ＧＤＰ 增长率与情

感承诺、规范承诺和持续承诺负相关显著ꎮ上述表明社会经济发展状况对员工组织承诺产生了重要影响ꎮ
(１)社会经济发展带来的生活压力ꎬ影响员工对组织的心理期许和投入ꎮ自改革开放以来ꎬ尤其是处

于经济社会转型期的企业经历了经济结构调整优化、城镇化加快发展ꎬ以及全球经济一体化冲击等一系列

社会变迁ꎬ同时也浸入式地影响了员工对组织的情感投入和责任感知ꎮ当年 ＣＰＩ 和 ＧＤＰ 增长率上涨反映

了当下员工生活、工作经济成本上升的现实ꎬ增强了员工对组织的加薪需求[５１]ꎬ而调薪是企业发展规划的

重要内容ꎬ通常在年初或年末制定ꎬ无法在短时间内满足员工的心理需求ꎮ为了缓解当下的经济压力ꎬ员工

兼职行为增多ꎬ多项工作任务及多个雇主不仅分散了员工的时间和精力ꎬ还进一步加剧了员工的心理压

力ꎬ并降低了员工对某一企业的情感需求和积极行为动机[２４]ꎮ一旦当前组织无法满足员工渴望增加经济

收入的迫切需要ꎬ则会加剧其失落感和挫折感ꎬ降低其离开组织的经济损失和风险ꎬ进而削弱其持续

承诺[５２]ꎮ
值得关注的是ꎬ与当年经济发展状况对员工情感承诺和规范承诺的影响性质不同ꎬ５年前的 ＣＰＩ 与规

范承诺正相关显著ꎬ５年前和当年的人均 ＧＤＰ 与情感承诺和规范承诺正相关显著ꎮ上述结论恰好显示ꎬ国
家宏观经济发展影响员工微观工作态度既有即时性又具一定的滞后性[５３]ꎮ自加入 ＷＴＯ 以来ꎬ企业面临的

社会经济环境更趋复杂多变ꎮ受国际市场经济疲软的影响ꎬ我国目前正处于“后金融危机”的经济转型期ꎬ
社会经济和企业实体在错综复杂的国内外环境中快速发展ꎮ当年和往年的经济发展状况给员工带来的心

理影响经过一定时期发酵后逐渐显现ꎬ引起了从“量”到“质”的渐变ꎮＣＰＩ 和人均 ＧＤＰ 的上涨使得员工不

得不面对经济和心理双重压力ꎬ心理不安全感和不确定感加剧ꎬ尤其是一线城市员工住房、就医、子女教育

等生活压力尤为突出ꎬ进一步影响了员工的组织承诺[５４]ꎮ此时ꎬ为了留住和激励人才ꎬ企业会根据往年的

经济发展状况和未来发展趋势ꎬ及时改善员工工作环境、提升薪资水平、提供员工帮助计划等[５５]ꎬ上述举

措有助于缓解 ＣＰＩ 和人均 ＧＤＰ 上涨给员工带来的心理压力ꎬ增强其对企业发展的情感投入和责任认知ꎮ
(２)城镇化进程拓展了企业员工结构ꎬ员工价值观发生了相应变化ꎮ据统计ꎬ２００４—２０１４年间ꎬ我国乡

村人口减少了１３８４０万人ꎬ城市人口同比增加了２０６３３万人ꎬ城镇化率增加了１３％ ꎬ大量“农民工”涌入城市

从事制造、建筑和服务等行业ꎬ且比例逐年增加ꎬ现已超过行业从业人员的一半[５６]ꎮ２００４年在研究企业员

工时更多是指城镇户籍员工ꎬ而伴随着“农民工”大量城市化ꎬ２０１４年的企业员工内涵和结构更加丰富ꎬ在
原有基础上还包括了新生代进城务工的新员工ꎬ不同群体和阶段的价值观差异一定程度上影响了他们对

工作的态度[５７]ꎮ尤其是与老一代“农民工”相比ꎬ新生代“农民工”对城市的认同度和归属感较强ꎬ对工作、
生活的稳定性期望也较高ꎬ随着社会福利日益完善ꎬ这种积极的情感和认知体验会迁移到工作组织中ꎬ进
而提高其对组织的情感承诺和规范承诺ꎬ降低离职意向[５８]ꎮ

２. 高等教育输出因素ꎮ本研究发现ꎬ５年前的高校毕业生数量与情感承诺和规范承诺正相关显著ꎬ当年

的高校毕业生数量与情感承诺正相关显著ꎮ该结果表明高校毕业生数量增加正向影响员工对组织的归属

感和义务感ꎬ这与劳动力过剩导致就业竞争日益激烈ꎬ毕业生就业压力增大紧密相关[５９]ꎮ根据奥肯定律

(Ｏｋｕｎｓ Ｌａｗ)ꎬ经济发展增速越快ꎬ对劳动力需求越大ꎬ就业岗位越多ꎻ反之ꎬ经济发展增速放缓ꎬ市场对劳

动力的需求减少ꎬ就业岗位也越少[６０]ꎮ国家统计局数据显示ꎬ虽然近年来我国经济总量持续增加ꎬ但增速

放缓ꎬ对劳动力的需求降低ꎬ新增就业岗位也随之减少ꎻ同时ꎬ市场劳动力总量与日俱增ꎬ企业人才储备意

愿却较低[６１]ꎬ这无疑加剧了人们初次就业和再就业的压力ꎮ
当前ꎬ我国正处于就业需求高速增长期ꎬ其中一个重要因素正是高校毕业生数量骤增ꎮ据«２０１７年中

国大学生就业报告(就业蓝皮书)»统计ꎬ２００１—２０１７年ꎬ全国高校毕业生数量从１１４万逐年增至７９５万ꎬ就
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业率却呈下滑趋势[６２]ꎮ“就业难”的严峻现实迫使员工更加理性地认识到ꎬ在当前社会经济快速发展的背

景下ꎬ个人与组织存在“一荣俱荣ꎬ一损皆损”的关联性ꎬ他们更担心在已有工作岗位上职业发展停滞或被

淘汰ꎬ故而更加主动地增强对企业的情感和责任投入ꎬ坚守职业道德规范ꎬ强化自我的规范承诺ꎬ以降低失

业风险ꎮ
３. 社会就业环境因素ꎮ本研究还发现ꎬ５年前的城镇失业率与规范承诺正相关显著ꎬ当年的城镇失业率

与情感承诺负相关显著ꎮ失业率作为资本市场的滞后性指标ꎬ是经济疲软的重要信号ꎬ与员工离职意向和

行为关系密切[６３]ꎮ二十世纪九十年代末爆发的亚洲金融危机造成市场经济萎缩ꎬ新增岗位减少以及国有

企业体制改革引发的下岗潮席卷全国ꎬ就业形势恶化不仅给员工经济收入、医疗、住房等现实生活带来了

巨大冲击ꎬ同时也从心理上加剧了员工的失业危机感ꎬ进而改变了其对工作和组织的态度ꎮ
一方面ꎬ在社会现实冲击和心理压力日积月累的影响下ꎬ员工意识到有必要通过增强对组织发展奉献

的责任感和义务感来规避失业风险和社会威胁[３３]ꎬ进而内化成一种行为规范ꎬ减少离职行为[３２]ꎬ这与

２００４—２０１４年间全行业员工离职率情况基本相符ꎮ另一方面ꎬ基于社会比较理论[６４]ꎬ人们总是倾向于将自

己和他人所处的环境、地位和能力等进行比较ꎬ当自己处于劣势一方时ꎬ则会引起消极认知、情绪和行为等

一系列即时性反应ꎮ据此ꎬ当员工与周围环境进行比较后感知到当年较高的失业风险时ꎬ来自社会环境、自
我心理压力和工作不确定因素[６５]的多重影响ꎬ容易导致情绪耗竭[６６]ꎬ降低对组织的情感承诺ꎬ从而加剧

离职意向ꎮ

六、 理论价值与实践启示

(一) 理论价值

本研究通过横断历史元分析方法系统考察了２００４—２０１４年间我国企业员工组织承诺的发展趋势及其

社会影响因素ꎬ对深化和拓展组织承诺研究具有重要的理论价值ꎮ(１)探索了组织承诺的动态发展规律ꎮ
本研究聚焦我国企业员工组织承诺ꎬ首次采用横断历史元分析方法ꎬ既弥补了一般元分析方法无法揭示组

织承诺动态发展趋势及纵向研究耗时长、被试流失多等不足ꎬ增强了研究结论的科学性、客观性和普遍性ꎬ
又有效解决了以往有关组织承诺各因子变化趋势的争论ꎬ正面回应了情感承诺和规范承诺的动态变化性ꎬ
为组织承诺的动态研究提供了更为可靠的研究证据ꎻ(２)考察了组织承诺的社会系统因素ꎮ组织承诺是个

体在组织中的微观心理量ꎬ已有研究主要关注影响组织承诺的微观个体因素和中观组织因素ꎬ鲜见探讨宏

观影响因素的研究ꎮ本研究根据滞后相关分析思路ꎬ考察了社会经济、教育、就业指标对组织承诺各因子的

影响ꎬ为学者在宏观视角下研究员工组织承诺的前因变量提供了实证依据ꎬ既拓宽了组织承诺影响因素的

研究范畴ꎬ又提升了微观心理研究的宏观意义ꎻ(３)重点揭示了重大社会事件(金融危机)的显著影响ꎮ事
件系统理论指出ꎬ重大事件会从时间、空间和强度上对人的心理行为产生显著影响[６７]ꎬ显然ꎬ２００７—２００８
年的全球金融危机是影响人们心理行为的典型社会事件ꎮ横断历史元分析不仅能精确地刻画个体心理量

的年代效应和宏观影响因素ꎬ还能分离出重大社会事件对个体心理与行为模式的影响ꎮ本研究通过考察

２００７—２００８年间全球金融危机前后组织承诺的变化特点发现ꎬ金融危机后员工情感承诺呈显著上升趋势ꎬ
实证检验了重大社会事件对员工与组织情感联结产生的深刻影响ꎮ

(二) 实践启示

本研究不仅有助于从理论上加深理解组织承诺的变迁特点及其影响因素ꎬ还为预防员工离职、增强组

织人力资源管理效能提供了如下实践启示ꎮ(１)重视员工组织承诺的动态变化性ꎬ有的放矢地调控人力资

源管理ꎮ研究发现ꎬ尽管员工持续承诺与年代的相关不显著ꎬ但情感承诺和规范承诺随年代变迁呈显著的

上升发展趋势ꎮ组织应重视上述变化特点ꎬ在员工入职初期有针对性地开展一系列有助于增强员工组织认

同感和投入度的管理活动ꎬ帮助员工更快、更主动、更好地适应工作环境ꎬ进而提高组织承诺水平ꎬ减少入

职适应不良所引发的离职ꎻ(２)满足员工的基本心理需求ꎬ增强其组织承诺ꎮ员工情感承诺、规范承诺的变
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化一定程度上反映了其对组织心理需求的变化ꎮ因此ꎬ组织应关注员工承诺水平的变化ꎬ通过开展组织职

业生涯管理、提供组织支持和晋升机会等方法ꎬ满足员工的基本心理需要ꎬ激发其为组织发展投入的内部

动机ꎬ从而增强组织承诺ꎻ(３)根据社会环境变化ꎬ适当调整组织人力资源管理内容与力度ꎮ研究表明ꎬ组
织承诺各维度均不同程度地受到经济、就业和教育等社会指标的影响ꎬ尤其是情感承诺和规范承诺受上述

指标的影响较大ꎮ因此ꎬ企业管理者应根据社会环境变迁对员工心理变化产生的显著影响ꎬ尤其要重点关

注重大社会事件对员工工作态度的影响ꎬ有效地调整人力资源管理内容与力度ꎬ降低社会事件对员工组织

承诺产生的滞后效应ꎮ

七、 研究局限与展望

尽管本研究较为深入地考察了员工组织承诺的年代效应及其社会影响因素ꎬ但仍存在如下不足及后

续改进之处:
１. 测量工具方面ꎮ虽然 Ａｌｌｅｎ 和 Ｍｅｙｅｒ(１９９０)、Ｍｅｙｅｒ 等(１９９３)两个版本的组织承诺量表得到了国内

外研究者的广泛认可ꎬ但仍然有许多研究采用了其他量表ꎬ仅用一种测量工具并不能涵盖所有员工组织承

诺的事实ꎬ其生态效度有待拓展ꎮ此外ꎬ西方文化情境下的部分测量指标与中国情境存在一定差异ꎬ可能导

致因测量工具缺乏文化情境的适切性ꎬ进而影响研究结果ꎮ未来研究可采用其他版本量表ꎬ如国内研究者

凌文辁等人针对中国文化情境开发的五因子组织承诺量表[６８]ꎬ考察企业员工组织承诺各因子尤其是持续

承诺随年代变迁的发展特点ꎬ以及比较中西方员工组织承诺变化趋势的差异ꎮ
２. 研究样本方面ꎮ由于研究样本的局限性ꎬ本研究尚未纳入不同年龄、工龄、学历、企业性质等亚群体

进行分析ꎬ故难以深入地揭示不同亚群体组织承诺各因子的变化特点ꎮ未来研究可进一步分析上述亚群体

之间组织承诺的变化趋势和差异ꎮ
３. 影响因素方面ꎮ员工组织承诺是个体与组织之间建立的心理联结ꎬ其发展水平受到多重社会因素的

影响ꎬ本研究仅从社会经济发展状况、高等教育现状和就业环境等视角选取了其中具有代表性的社会指标

考察其与组织承诺各因子的关系ꎬ而且全球金融危机对员工工作态度的影响还可能具有滞后性ꎮ因此ꎬ未
来研究可进一步探讨其他社会指标可能产生的影响ꎬ并引入金融危机后的新数据对本研究发现进行验证ꎮ
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