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教师组织承诺与工作绩效研究 ①

黄林
（广州大学 华软软件学院，广东 广州５１０９９０）

摘　要：以广东８所独立学院教师为研究对象，借助相关的统计分析方法对独立学院教师组织承诺与工作绩效的关
系进行实证分析，结果显示：教师理想承诺水平高于感情承诺水平，男性教师在感情承诺和持续承诺上表现优于女性；中

级职称教师在教学投入方面表现较佳，副高以上职称的教师在教学研究上比较优秀；规范承诺和感情承诺对教学绩效都

有积极作用，理想承诺对教学研究有正向作用，但持续承诺在敬业精神和教学效果方面呈反向关系。
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独立学院教师的工作绩效是独立学院发展的根本，而工作绩效提高的关键在于教师队伍的建设。

师资队伍的稳定是建设业务水平高、凝聚力强的优秀教师队伍的前提，留住优秀教师并使用好是学院长

期发展的基础。教师与学校的关系维持更重要的还是依靠教师与学校的心理契约。组织行为学中的组

织承诺反映的是员工与组织的一种心理契约。组织承诺自提出以来一直受到研究者关注，但对于组织

承诺的研究无论是定性还是定量研究多是以企业员工为对象，鲜有对教师组织承诺的研究。本研究以

广东独立学院教师为研究对象，探讨教师组织承诺与工作绩效的关系，一方面拓宽了组织承诺应用范

围，丰富了组织承诺研究理论；另一方面为独立学院教师管理提供了新的视角。

１　相关概念与研究假设
１．１　教师组织承诺

对于组织承诺概念及其结构现有文献给予了相应的解释。Ｍｅｙｅｒ认为组织承诺是指员工是否留组
织的一种心理状态，是由感情承诺、持续承诺和规范承诺构成［１］。王重鸣指出西方员工主要从经济交

换角度而东方员工不仅从经济视角还从社会交换视角审视自己与组织的关系［２］，得出中国企业员工的

组织承诺的构成除了感情承诺、持续承诺和规范承诺外，还有理想承诺和经济承诺。

教师组织承诺是教师的一种心理情感，是教师对学校的一种工作态度和去留的心理效能。宋爱红

（２００５）等认为，教师组织承诺就是坚信学校办学宗旨并愿意在学校长期发展下去。基于宋爱红等对组
织承诺的理解将教师组织承诺划分四维结构，其含义为：感情承诺指教师由于对学校有了感情而留在学

校发展，理想承诺指教师出于个人专业水平的提高而对职业规划的追求，规范承诺指教师对自身行为的

规范、职业道德的遵守而坚守岗位，持续承诺指教师因担心离开学校蒙受各种损失而继续留职。

１．２　教师工作绩效
员工工作绩效是实现组织效益的保证，于是工作绩效便自然成为研究者关注的焦点。绩效的含义

可从员工工作的过程和结果来理解，从结果来理解绩效类似于任务、目标的完成或履行的职责等，从过

程来理解绩效是指与组织目标相关的事情。从结果的视角来定义绩效的不足是重视结果而忽视过程和

情境，事实上过程和情境对于组织效率的影响是很大的，它可以促进或阻碍结果的完成。另外，将业绩

视同结果还会让人产生业绩的完成与工作过程中人员的和谐合作无关的误导。有研究表明，员工的业

绩往往与员工的利他行为、团队协作关系密切。Ｎｅａｌ＆Ｇｒｉｆｆｉｎ（１９９９）指出，员工的绩效不全是由员工本

①

收稿日期：２０１５０５２７
基金项目：广东省教育科研“十二五”规划项目（２０１３ＪＫ３５２）
作者简介：黄林（１９６６－），男，江西丰城人，副教授，主要从事企业管理、教育管理研究。



第１０期 黄林：教师组织承诺与工作绩效研究

身的行为带来的，还有许多与员工自身努力无关的因素在起作用。

研究者把员工工作结果的绩效称为任务绩效，把员工工作行为的绩效称为关系绩效。任务绩效由

员工具有的知识、经验和能力决定，关系绩效由员工得到其他人员的协助、员工的亲和力、奉献精神以及

员工之间相互合作的程度来决定。分析独立学院教师的工作绩效从任务绩效和关系绩效进行，教师的

任务绩效由教师的教学效果、教学投入和教学研究构成，关系绩效由教师的敬业精神和人际促进构成。

１．３　组织承诺与工作绩效关系
研究者证实了组织承诺与绩效的关系，Ｐｏｒｔｅｒ（１９７５）指出员工的组织承诺与组织绩效有显著相关

性［３］；Ｍｅｙｅｒ等（１９５９）发现组织承诺中情感承诺越高，工作绩效越高；ＡｌｌｅｎａｎｄＭｅｙｅｒ（１９９６）认为组织承
诺中的感情承诺与工作态度显著相关，但ＬｅｅａｎｄＭｏｗｄａｙ（１９８７）研究发现组织承诺和工作绩效具有较弱
的关系；Ｓｔｅｅｒ（１９７７）探讨了组织承诺与组织绩效关系不显著；ＳｏｍｅｒｓａｎｄＢｉｒｎｂａｕｍ（１９９８）研究发现情感
承诺和工作绩效没有关系。在教师组织承诺与工作绩效研究中，Ｒｅｙｅｓ（ｌ９９０）发现教师的组织承诺越
高，学生成绩越好。据此，本文提出了４种研究假设：

假设１　独立学院教师的组织承诺和工作绩效各维度水平有所差别；
假设２　独立学院教师的组织承诺和工作受教师个体特征变量影响；
假设３　独立学院教师工作绩效的任务绩效和关系绩效有显著相关性；
假设４　独立学院教师组织承诺和教师个体特征对工作绩效有预测力。

２　研究对象与工具
本文以广东８所独立学院教师为研究对象，采用问卷调查方式进行，通过被调查者本人、委托他人发

放纸质问卷５００份，收回４６０份，回收率９２％。被调查对象中：男性占５１．８％，女性占４８．２％；３０岁以下占
１４．４％，３０～４０岁占３６．４％，４０～５０岁占２６．５％，５０～６０岁占１２．２％，６０岁以上占１０．５％；本科占２２．８％，
硕士占６８．８％，博士占８．４％；讲师以下（含讲师）占７８．８％，副教授以上（含副教授）占２１．２％。

本研究的教师组织承诺量表采用宋爱红等开发的量表，并结合广东独立学院教师的特点进行了修

订。量表包括教师感情承诺、规范承诺、持续承诺和理想承诺４个维度，共１８题，体现了多数独立学院
提倡的待遇留人、事业留人、环境留人等理念。教师工作绩效量表借用胡坚开发的量表，并结合独立学

院教师的实际进行设计。量表由任务绩效（教学投入、教学效果、教学研究）和关系绩效（敬业精神、人

际促进）构成。在正式调查前，进行了问卷的试答和预测。编制正式问卷采用 Ｌｉｋｅｒｔｓ５点评分，１～５分
别代表非常不符合至非常符合５个档次，要求被调查者根据实际感受作答。

３　研究结果
３．１　效度、信度分析

教师组织承诺量表根据前文所归并和定义的维度采用计算内部一致性 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ系数方法，各个
维度变量的Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ系数分别是：感情承诺（４个题项）０．７９８３，规范承诺（５个题项）０．８３６４，持续承
诺（４个题项）０．８１３６，理想承诺（６个题项）０．７６５２，总问卷（１８个题项）０．８２６８，总的来说该量表信度
较好。教师工作绩效量表结构效度使用主成分分析法抽取特征值大于１的因子进行因子分析，借用
Ｖａｒｍｉａｘ方差极大法使得每个因子具有最高载荷的变量数目最小。利用ＫＭＯ和Ｂａｒｔｌｅｔｔｓｔｅｓｔｏｆｓｐｈｅｒｉｃ
ｉｔｙ检验因子分析得到５个因子，分别是敬业精神、教学效果、教学研究、人际促进、教学投入。信度分析
采用计算内部一致性（Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ系数），计算结果表明问卷的各个维度的信度均较好，各维度变量的
Ｃｒｏｎｂａｃｈｓ系数分别是：教学效果（５个题项）０．８５２４，教学投入（３个题项）０．７８９１，教学研究（５个题
项）０．８２４６，敬业精神（７个题项）０．８４６３，人际促进（７个题项）０．８０５１，总问卷（２３个题项）０．８２３４。
３．２　教师组织承诺和工作绩效各维度水平分析

对数据进行描述性统计分析，教师工作绩效各维度得分分别为教学效果２．８２分、敬业精神２．７８
分、教学研究２．７２分、人际促进２．６３分和教学投入２．９８分，工作绩效５个维度得分相差不大。理想承
诺３．１２分、规范承诺３．０２分、持续承诺２．９６分、感情承诺２．６５分。教师作为知识工作者更加渴望自
我价值的实现，注重职业规划追求，精神需求是教师不断进取的重要源泉，假设１得到验证。
３．３　教师个体特征在组织承诺和工作绩效上的差异分析

基于不同个体特征（性别、年龄、学历和职称）教师两独立样本Ｔ检验显示，４０岁以上本科学历的教
师在感情承诺上表现较好，本科学历男性教师的持续承诺度较高；研究生学历男教师理想承诺较高；４０
岁以上的中级职称教师在教学投入方面表现较好；４０岁以上研究生学历的男教师和副高以上职称的教
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师在教学研究上比较优秀，４０岁以上的男教师敬业精神较强，验证了假设２。
３．４　教师工作绩效两维度相关分析

将任务绩效３个维度与关系绩效２个维度纳入独立的层面进行分析得出：任务绩效和关系绩效各
自的维度之间具有显著相关性；人际促进与教学效果、教学投入和教学科研在０．０５概率水平上呈正相
关；敬业精神与任务绩效３个维度均在０．０１概率水平上正相关。这说明关系绩效和任务绩效是相互影
响和作用的两个方面，或者说教师的关系绩效好的话，任务绩效表现得也不会差，假设３得到验证。
３．５　教师组织承诺与工作绩效的回归分析

将教师组织承诺和教师个体特征与教师工作绩效纳入回归方程来考察，变量的系数 Ｆ统计量的相
伴概率为０．０５，表明回归模型总体效果能够被接受，说明全部变量不存在多重共线性问题。教师的组
织承诺与教师个体特征变量对教学工作绩效有不同的解释力。教师个体特征对人际促进和教学效果无

关，个体特征变量的年龄和规范承诺与感情承诺对敬业精神有一定的解释力，年龄和规范承诺对教学投

入有较大的解释力，教师的年龄、职称和学历对教师的教学研究变量和感情承诺变量解释力较大，尤其

是职称对教学研究产生的影响最大。由表１可知，规范承诺和感情承诺对教学绩效有积极作用，理想承
诺对教学研究有正向作用，但持续承诺在敬业精神和教学效果方面呈反向关系，这表明教师留在该学校

是因为其他单位就业机会不够或工资报酬不理想，因而对其工作绩效有不良影响，假设４得到验证。
表１　教师组织承诺与工作绩效回归结果

因变量 选出的变量 β值 Ｔ值 Ｒ２值 调整后的 Ｒ２值 △Ｒ２值 模型 Ｆ值

人际促进

常数项 １３．２８１ ８５．２１９

感情承诺 ０．２５６ ４．８２３ ０．１７８ ０．１６８ ０．１７８

规范承诺 ０．１８９ ３．２７６ ０．２１７ ０．２１２ ０．０２２

敬业精神

常数项 １２．４８２ ４１．２５２

规范承诺 ０．１９１ ３．８１４ ０．１１３ ０．１０８ ０．１１３

感情承诺 ０．１８２ ３．１９３ ０．１４１ ０．１３２ ０．０３１

持续承诺 －０．１１８ －２．１０８ ０．２３２ ０．２３２ ０．０１３

年龄 ０．１３５ ２．５６１ ０．３８２ ０．４７３ ０．０１２

教学效果

常数项 １３．１０８ ６９．８７５

规范承诺 ０．３１３ ４．３１６ ０．２０８ ０．１５１ ０．２０８

持续承诺 －０．１４８ －２．８１６ ０．１８２ ０．１７６ ０．０２５

感情承诺 ０．２３７ ４．３２５ ０．１６３ ０．１４８ ０．１５６

教学投入

常数项 １４．８７９ ４８．８９７

规范承诺 ０．２１９ ４．５０９ ０．１３２ ０．１２１ ０．１３２

感情承诺 ０．２５６ ４．４２１ ０．１４３ ０．１４２ ０．１６３

年龄 ０．１２９ ３．１０８ ０．１６２ ０．１５２ ０．０２９

教学研究

常数项 －３．２９８ 　　２７８．８２

感情承诺 ０．１３７ ３．１１８ ０．５２４ ０．５３０ ０．５２４

理想承诺 ０．１２５ ２．６１４ ０．４２６ ０．４３８ ０．４２３

学历 ０．１３２ ４．２７２ ０．６２９ ０．６１２ ０．０１２

年龄 ０．１２８ ３．５２１ ０．５８９ ０．５７８ ０．０１３

职称 ０．６４８ １６．２７８ ０．５３８ ０．５４１ ０．５３８

规范承诺 ０．１１２ ２．９１５ ０．６４７ ０．６３９ ０．００６

　　Ｐ＜０．０５； Ｐ＜０．０１

４　讨论与建议
４．１　讨论

第一，独立学院教师组织承诺和工作绩效各维度水平有所差别。通过因子分析得到了独立学院教

师工作绩效，对数据进行描述性统计分析得到工作绩效各维度得分，且得分相差不大；与教师组织承诺

比较，理想承诺得分偏高，这是因为教师作为知识工作者更加渴望自我价值的实现。感情承诺整体水平

偏低，教师对学校的感情归宿不够。

第二，独立学院教师组织承诺和工作绩效受教师个性特征的影响。基于教师样本 Ｔ检验发现，４０
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岁以上的教师其感情承诺和持续承诺较高以及教学投入和敬业精神表现较好，这是因为４０岁以上的教
师基本上是学院的骨干，已经形成了较为成熟的职业价值观，一般不会轻易流动，职业感情比较稳定，工

作热情较高，精力较为旺盛；４０岁以下的教师对工作的选择性较强，职业价值观不够稳定，因而工作主
动性和创造性要欠缺些，实际情况也是这样，独立学院流出去的和工作中出现问题的以４０岁以下年轻
教师较多；研究生以上学历的教师理想承诺较高，说明较高学历的教师对自我价值的实现更加看重；高

职称教师的组织承诺和教学研究偏高，这是因为独立学院目前６０岁以下副教授职称的教师比较少，他
们很受学校的重视，且工资报酬不低，没有较多的思想波动，而且他们的专业知识比较扎实、思维结构比

较完善，有较强的教学研究和科学研究能力；男教师组织承诺各个维度高于女教师。

第三，独立学院教师组织承诺和个体特征对工作绩效有预测力。回归结果显示，感情承诺或规范承

诺较高的教师在工作绩效各个方面都有较好表现，而持续承诺较高的教师其教学效果和敬业精神不够

理想。教师的职称对其教学研究水平有显著的预测作用，但感情承诺、规范承诺和理想承诺对其有一定

的影响作用。教师的组织承诺体现出教师的教学态度，教师对学校的态度不同，其教学行为就会有明显

的差异，本文实证检验了独立学院教师组织承诺与工作绩效关系的理论，大量研究表明个人的价值观和

激励机制不同对个人组织承诺的强度有重要影响。

４．２　建议
第一，定期对教师组织承诺进行调查，了解教师的承诺状况，根据学校发展和绩效提高的要求，采取

有针对性的措施来留住优秀教师。由于职称原因导致组织承诺下降，学校应着力帮助教师创造各种有

利条件提升职称，应鼓励老教授积极扶植青年教师做科研，要定期安排青年教师进修、访学甚至出国考

察来提高他们的知识理论。本研究中女性的组织承诺比男性低，学院应该对女教师提供更方便的工作

环境，如在课时安排上更加灵活、在上课时间上更加集中，在工资报酬方面向女教师倾斜一些。由于不

同学历导致理想承诺的差异，学院一方面应该创造条件提高学历，比如给教师一定学费支持，另一方面

要营造良好的学术氛围与工作环境，为教师创造实现自我价值的平台。对于年轻教师组织承诺表现不

佳的情况，学校应加强职业观教育，展现学校的发展规划，使他们对学校的发展充满希望；由于年轻教师

的工资偏低，学校可发放适度的福利补贴，增强他们对学校的归属感。

第二，营造独立学院和谐的人文环境，提高教师对学校的忠诚感。学校要建设具有凝聚力的学校文

化，使这种文化植根于教师的心灵深处；要不断强化教师工作的价值，让他们能感受到自身工作价值的

实现与学校发展的目标是一致的，从而增强教师对学校教学工作的责任感；必须把教师专业水平的提

高、教师职业规划的实现作为独立学院人力资源管理的重要目标之一，要为教师提供更多的提升机会，

增强教师对学校的理想承诺水平。此外，学校应加强对系部领导的管理工作，提高教师对学校的感情承

诺度；要着力营造学校与教师相互关心、理解和包容的和谐氛围，比如可以举办一些教师联谊会、学术研

讨会增强教师之间的感情交流；学校领导和系管理者要真心实意地关心教师、理解与支持教师，形成工

作合力；对教师的工作应给予充分的信任，引导教师转变心态，坚信学校有着广阔的发展前景，要给教师

创造一个宽松的环境，这样教师就会对学校产生极大的感情承诺和归属感。

第三，建立科学有效的考核机制，实现教学工作任务绩效与关系绩效的统一。根据本文的实证分析

得知，任务绩效与关系绩效具有显著相关性，教师队伍建设除了学校应严把招聘关外，在招聘教师时要

关注他们对教学工作的目的导向与行为倾向两个方面，特别对现职教师的考核要多方兼顾，不仅要考核

任务绩效中的各个因素，还要考虑其关系绩效各个维度，使学校骨干教师队伍是由“智商和情商”双高

的优秀教师组成，让这些“德教双馨”的教师在教学绩效提高上起到表率和导向作用。同时要优化激励

机制，形成有利于教师绩效提高的竞争环境，加强教学质量监控，使教师有一定的危机感，克服不求进

取、过分安于现状和追求工资报酬的心态，避免持续承诺过高对工作绩效产生的不利影响。
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