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第三章
组织承诺与个体行为
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第一节 组织承诺的概念和结构

• 组织承诺的含义

• 组织承诺的结构

• 其他的承诺表现形式
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承诺的含义

• 承诺是一种庄重的约定，有约束力

• 承诺实质上是个体在无限的变化的世界中求得有
限稳定一种方式

• 是个体对一种安全、秩序生活的本性要求
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一、组织承诺的含义

• 美国心理学家 贝克尔

• 个体之所以对组织产生承诺，是因为个体能从对
组织的投入（时间、金钱和努力）中得到回报。
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一、组织承诺的含义

• 加拿大学者梅耶（Meyer, J. P.）和艾伦（Allen, 

N. J.）总结了各种对组织承诺的定义，认为它们
具有以下共同的特征：

• ⑴是一种稳定的心理束缚力；

• ⑵对个体的行为起指导作用。

• 梅耶等还认为，组织承诺和其它的激励变量（如
工作投入）和态度变量（如工作满意感）是不一
样的概念，它能单独影响组织中个体的行为，甚
至能使个体做出一些似乎有损（或不符合）个体
利益的行为。
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二、组织承诺的结构

• 早期的学者倾向于把组织承诺看作是单因素的概念。

• 默德（Mowday）等认为：组织承诺是“个体对组
织的投入与认同程度”

• 它由三部分组成：

• 对组织目标的认同和接受；

• 渴望为组织发挥作用；

• 维持组织成员资格的欲望。

• 默德等认为组织承诺是单一因素的，主要表现为雇
员对组织的一种感情依赖。
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二、组织承诺的结构

• 夏兰希克（Salancik, G.）首先对“行为”承诺进行了研究。

• 他认为组织承诺是“个人对某一特定组织的依赖，一些相应的行
为会依此表现出来。”

• 他进一步指出了组织承诺的四条行为标准：

• ①行为的清晰性，即这些行为是否明确、可见；

• ②行为的持久性，即这些行为是持久的还是短暂的；

• ③行为的自愿性，即这些行为是发自内心的，还是由于外界诱惑
或其它外在压力被迫而为之；

• ④行为的公开性，即别人是否知道该行为以及谁知道该行为。
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二、组织承诺的结构

• 奥瑞力和柴特曼（Chatman, J.）提出了组织承诺的
三种不同的形式：

• 服从：反映了用来得到奖赏（回报）的一种应付性
的行为。

• 认同：认同反映了雇员因为被组织的价值和目标所
吸引，而想保持与组织的关系，但是这些价值和目
标可能并不为他们个人所认可

• 内化：内化反映了雇员因为自己的价值观和目标与
组织相一致，而主动表现出的行为。

• 服从、认同和内化实际上反映了组织价值观对个体
不同的内化程度，这三种承诺反映出的内化程度是
逐级加深的。
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二、组织承诺的结构

• 梅耶和艾伦把已有的研究成果结合起来，他们提
出的三因素具体包括：

• 情感承诺

• 连续承诺

• 规范承诺

• 简单地说，人们之所以留在组织中是由于他们愿
意（情感），有需要（连续性），或是感到应该
如此（规范化）。
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二、组织承诺的结构

• 情感承诺（affective commitment）是个体对组
织认同的程度。

• 包括认同组织的价值观和目标、为自己是组织的
一员而感到自豪、愿意为组织利益做出牺牲等。

• 员工对组织表现出的忠诚和为组织努力工作，主
要是由于对组织有深厚的感情，而非物质利益。
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二、组织承诺的结构

• 连续承诺（continuous commitment）是个体为
组织连续工作的要求，是一个累计的维度。这种
承诺是建立在利益基础之上的，具有浓厚的交易
色彩。

• 员工在组织中工作，随着时间的增加，会得到良
好的报酬和退休金、掌握特定的技术、在组织中
形成的人际关系和所具有的资历地位等等。

• 如果员工离职，所有这一切都将丧失。而且，由
于员工不一定能找到比目前组织更好的去向，因
此也会增加他们离职的难度。总之，员工为了保
住这一切而愿意留在组织中。
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二、组织承诺的结构

• 规范承诺（normative commitment），是社

会规范对个体遵从组织程度的影响。

• 个体在社会化的过程中，不断地被灌输和强调

这样一种观念或规范，即忠诚于组织是会得到

赞赏和鼓励的一种恰当行为，以至于在个体内

心中产生顺从这种规范的倾向。



13

二、组织承诺的结构

• 现在大多数的研究在提到组织承诺时除非特别

指明，一般仍指的是情感承诺。

• 为了避免从字义表面理解情感承诺，梅耶特别

强调，情感承诺并不是一种情绪状态，它是一

种束缚力。
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三、 其他的承诺表现形式

• 职业承诺（professional commitment）

• 职业承诺也可以表现为情感、连续和规范承诺，
分别是指：对职业的认同和情感依赖；对职业的
投入和转职业的难度；由于社会规范而导致的不
愿变更职业的程度。

• 职业承诺与组织承诺有时一致，也可能不一致
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三、 其他的承诺表现形式

• 彼得·德鲁克 “知识工作者”

• 追求自主性、个性化、多样化、创新精神

• 主要从工作中获得满意感

• 他们的忠诚更直接针对自己的专业

• 为与专业保持一致，经常更新知识
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三、 其他的承诺表现形式

• 上司承诺（supervisor commitment）

• 上司承诺也可以表现为情感、连续和规范承诺，分别

是指：对上司的认同和情感依赖；变更上司会给自己

带来损失；由于社会规范（例如：“上司曾有恩于我，

我应该知恩图报”）而导致的不愿变更上司的程度。

• 组织承诺在西方人的眼中很容易和抽象的整体组织联

系起来

• 中国人则更多地加入了人情因素，往往通过对上司的

局部承诺来建立对组织的承诺。
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第二节 心理契约和组织认同

• 一、心理契约

• 心理契约是指员工和组织的相互关系中，
除了正式的雇佣契约规定的内容之外，还
存在大量隐含的、非正式的、未公开说明
的相互期望。

• 心理契约的特点：

主观性 ；互惠性；动态性。
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第二节 心理契约和组织认同

• 二、组织认同

• 组织认同（organizational identification）

• 是个体获得组织中的“我们感”(sense of we-

ness)的经历与过程

• 它表现为组织成员选择、获得和保持某种组织身
份的结果，它不仅影响个人的心理与行为，而且
也是影响组织分裂与凝聚的重要因素。
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第二节 心理契约和组织认同

• 组织认同由三个交互作用的现象构成：

• （1）“成员感”（membership）——员工对
于组织产生的附属感和情感吸引，它来源于员工
对成员关系的珍惜和作为组织成员的骄傲；

• （2）“忠诚度”（loyalty）——员工对组织的
支持，它表现为员工忠于组织，对组织的基本目
标充满热情；

• （3）“相似性”（similarity）——对组织共同
特征的一致性理解，员工遵从共同价值观和目标，
并能够用共同特征来表达认知到的相似性。
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第二节 心理契约和组织认同

• 组织承诺和组织认同是非常相近的概念。

• 组织承诺比认同包括的内涵更广，认同侧重于认
知结构，而并不必然涉及持久的行为和情感。

• 组织认同和组织承诺还存在以下的区别：

• 当员工和组织的雇佣关系结束的时候，组织承诺
也就无从谈起了。

• 但是，即使员工离开组织，对原来组织的组织认
同可能仍然会持续存在。
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第三节 组织承诺的形成机制

• 一、组织承诺的形成机制
• 已有的大部分研究认为，组织承诺是在社会交换
原则的基础上形成的。

• 组织为员工提供理想的工作环境，员工就对组织
形成承诺。

• 梅耶和艾伦指出归因过程、回顾性文饰作用、期
望满足、人─职匹配等机制都可以用来解释情感

承诺的形成，但是对于连续承诺和规范承诺的形
成机制还不是很清楚，有待于进一步的研究。
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二 影响组织承诺的文化因素

• 中国传统文化中有四点对于理解中国员工的组织承诺是
非常重要的：

• ①对权威的尊重；

• ②“面子”与和谐；

• ③集体主义；

• ④人际关系。

• 对上级的承诺：背靠大树好乘凉

• 中国员工的情感承诺往往和规范承诺交织在一起，强调
社会性的相互回报，如报恩、报应。

• 在中国组织中，管理者向员工提供“人情” 和“面子”，
就会在员工心中形成知恩图报的想法，建立的承诺表现
出维护管理者利益的行为，但是承诺的直接指向往往是
管理者个人，间接地指向组织。
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第四节 组织承诺对个体行为影响

• 组织承诺对离职的影响

• 组织承诺对工作绩效的影响

• 组织承诺对个体行为影响的机制
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一 组织承诺对离职的影响

• 组织承诺与员工离职具有密切的关系。

• 梅耶等发现：组织承诺的不同因素和离职的相关
程度不同。情感承诺和离职行为的相关性最强，
规范承诺次之，而连续承诺和离职行为的相关性
最弱。

• 多数研究发现情感承诺与离职的相关性比工作满
意感与离职的相关性更强。

• 组织承诺对员工的离职行为来说，就像设定了一
个限制它发生的“阈值”。员工的组织承诺越高，
这个“阈值”就会越高。
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二 组织承诺对工作绩效的影响

• 梅耶等人发现情感承诺和连续承诺与工作绩效之间存在
不同的关系。

• 以情感承诺为主的员工更容易主动接受指派的工作，而
且对他们来说，投入地去完成工作基本上是无需考虑的。

• 以规范承诺为主的员工会花一些时间考虑完成这项工作
能在多大程度偿还“债务”，即在多大程度上回报组织
曾给予的恩惠。

• 连续承诺的员工会花较多的时间去计算完成工作的得与
失，从而采取自己认为最“经济”的方法去完成工作。
因此，不同组织承诺类型的员工对工作的投入情况是有
很大差别的。
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三 组织承诺对个体行为影响的机制

• 承诺这种束缚力在三因素之间产生的作用是不平
等的。现实组织中大量的事件会对人的行为产生
影响。

• 当个体以情感承诺为主时，他们受到的影响（干
扰）会比较小，从而能够专注于自己稳定的行为
表现。

• 而以连续承诺或规范承诺（尤其是继续承诺）为
主的个体，则更可能会偏离“束缚”，表现出和
承诺不一致的行为。
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三 组织承诺对个体行为影响的机制

• 组织承诺对个体行为正面影响的研究数量远远多
于对负面影响的研究。

• 近年来，有些研究者开始重视组织承诺可能带来
的负面影响。

• 对组织情感承诺过高的个体往往伴随着高水平的
工作压力、经常性的工作－家庭冲突、焦虑
（burnout），甚至存在“过劳死”的现象
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第五节 组织承诺在管理实践中的应用

• 通过招聘甄选合适的员工

• 通过内部晋升来培养情感承诺

• 通过培训和宣传来培养情感承诺

• 通过沟通和支持来培养组织承诺
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一 通过招聘甄选合适的员工

• 招聘是建设员工情感承诺的第一道环节。对那些希
望和员工建立起长期稳定关系的组织来说，以下两
个方面是需要重点考察的：

1. 首先，要注意鉴别出那些有频繁跳槽经历的人，详
细考察他们离职的原因是什么。

2. 其次，要考察应聘者和组织之间价值观的匹配程度。
如果个体和组织之间的价值观取向差异很大，那么
个体进入组织后，会觉得很难适应，也不能建立起
对组织的情感承诺。
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二 通过内部晋升来培养情感承诺

• 偏重从内部晋升是一些组织培养员工情感承诺常用
的方法。在这些组织的升迁标准中，明确地要求员
工要全身心地融入到组织的文化中去。

• 詹姆斯•柯林斯在《从优秀到卓越》中曾将卓越公司
和对照公司进行过对比，发现大多数卓越公司的最
高领导人都是一步步从公司的内部提升起来的，公
司的价值观已经融入到他们的血液中。他们对自己
的公司除了职业上的理性经营之外，还表现出超乎
常人的热爱，这使得他们能有一种长久的内在驱动
力，全身心地投入到公司的经营和管理工作中去。
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三 通过培训和宣传来培养情感承诺

• 研究发现：当员工刚进入组织的半年之内，对周围
的事物最敏感，接受新事物的可能性也最大。因此
一些组织在新员工加入组织不久就会开展细致的新
员工培训活动，向新进入的员工教导组织的价值观、
行为规范和历史传统。

• 利用宣传公司理念的活动来培养员工的情感承诺也
是常被采用的一种途径，具体的方法非常丰富。
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四 通过沟通和支持来培养组织承诺

• 对大多数员工而言，对组织的情感承诺是通过具
体的人来建立的，因此组织中上下级间，以及同
事之间的沟通和支持就显得非常重要，其中组织
中各级领导对待下属的言行尤其重要。

• 领导采用正确的沟通方式，让下属感受到来自领
导的工作支持，就会增加员工的情感承诺。相反，
糟糕的沟通和领导方式会大大损害员工的情感承
诺。


