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近年来，全国很多省市人才中心都开展了劳务

派遣业务。随着《劳动合同法》对我国劳务派遣业的

进一步规范，劳务派遣已经渐成我国劳动力市场不

可缺少的部分。现在，许多企业所考虑的问题并非

是否要采用劳务派遣，而是如何使用派遣员工。研

究表明，组织承诺对员工的工作行为，包括流动率

（Porter, Steers,Moday,1974）、旷工（Pierce＆Dun-
ham,1987）、工作绩效（Decotiis＆Summers,1987；

Steers,1977）产生直接的影响。考虑到跨国公司在

运用劳务派遣上更为规范、经验更为丰富，本研究

选取厦门地区制造业跨国公司中的技术工人为研

究对象，研究组织社会化策略对派遣员工组织承诺

的影响。

一、理论回顾

（一）组织社会化策略

Van Mannen 和 Schein (1979)首先提出了组

织对新员工所采取的六种社会化策略，即集体的 -
个别的社会化策略、正式的 - 非正式的社会化策

略、固定的 - 变动的社会化策略、顺序的 - 随机的

社会化策略、系列的 - 分离的社会化策略、授权的

- 剥夺的社会化策略。Jones (1986)进一步做了整

合，称集体的、正式的、固定的、顺序的、系列的、授
权的等六种为制度化策略，与其相对的则称个体化

策略，并将这十二种策略归纳为情景、内容和社会

三种因素（见表 1）。
（二）组织承诺

在众多的研究中，Mayer＆Allen（1990）的组

织承诺三因素模型得到普遍的认可。国内学者张

勉、张德、王颖（2002）以西安 15 家企业中的 742
名员工为样本，采用协方差结构等式模型对组织承

诺三因素模型在中国企业员工中的适用性进行了

考察，发现量表在国内也具有适应性。因此，本文采

用该模型，组织承诺三因素即感情承诺，规范承诺

和持续承诺。感情承诺是指员工对组织的感情依

赖、认同和投入，员工对组织所表现出来的忠诚和

努力工作，主要是由于对组织有深厚的感情，而非

物质利益；规范承诺反映的是员工对继续留在该组

织的义务感，它是员工由于社会责任感而留在组织

内的承诺；持续承诺则指员工对离开组织所带来损

失的认知，是员工为了不失去多年投入所换来的待

遇而不得不继续留在该组织的一种承诺。
（三）组织社会化策略对组织承诺的影响

研究显示，组织社会化对员工组织承诺的影响

是显著的。Allen 和 Meyer (1991)通过对入职 6 个
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M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.集体维度 3.50 0.59 (0.78)
2.正式维度 3.27 0.58 0.67* (0.76)
3.顺序维度 3.55 0.64 0.63** 0.72** (0.83)
4.授权维度 3.55 0.63 0.65** 0.62** 0.75** (0.85)
5.系列维度 3.52 0.64 0.66** 0.56** 0.72** 0.73** (0.82)
6.固定维度 3.21 0.71 0.65** 0.68** 0.75** 0.65** 0.69** (0.83)
7.感情承诺 3.21 0.71 0.40** 0.49** 0.51** 0.52** 0.41** 0.58** (0.90)
8.规范承诺 3.02 0.61 0.32** 0.35** 0.28** 0.39** 0.40** 0.42** 0.70** (0.89)
9.持续承诺 2.59 0.70 0.13 0.18 0.08 0.20* 0.26** 0.26** 0.55** 0.69** (0.83)

表 2 正式员工的各变量均值、标准差、内部一致性系数和相关系数

资料来源：本文根据相关文献整理

正式的 Formal
把新进员工与其他组织成员分开， 通过有计

划性的训练让他们理解工作环境和工作角色

非正式的 Informal
没 有 将 新 进 员 工 与 其 他 有 经 验 的 组 织 成 员

分开而直接安排工作，让他们在真实的工作

环境中通过尝试和错误进行学习

内容

因素

Content
factor

固定的 Fixed
给新员工提供明确的时间表， 使其了解在社

会化过程中经历各不同阶段所需要进度

变动的 Variable
不 提 供 给 新 进 员 工 有 关 达 到 某 一 阶 段 所 需

时间的信息

顺序的 Sequential
给新员工提供组织社会化所必须经历的一系

列活动，以达到组织所期望的角色要求

随机的 Random
有 时 组 织 也 实 施 一 些 活 动 来 引 导 新 员 工 了

解其组织角色，但却没有一定的顺序

社会

因素

Social
factor

系列的 Serial
安排有经验的员工辅导新进员工进行社会

化， 有经验的员工作为角色榜样使新员工

跟随其学习

分离的 Disjunctive
在社会化过程中 组织不提供老员 工指导

新员工，而是由新员工自行探索和发展其

组织角色

授权的 investiture
组织肯定新进员工的个人特征及他们以前的

一些观念， 尤其是那些对组织有益的特征和

观念

剥夺的 divestiture
组织对新进员工原有的知识、行为等特征加

以否定，并试图通过社会化过程重新使员工

形成组织所需要的工作态度、知识或经验等

因素 制度化策略 个体化策略

情景

因素

Context
factor

集体的 Collective
组织将新进员工集中起来，通过提供一套通

用的学习经验使新进员工对其职务产生标

准化反应

个别的 Individual
组织对员工进行个别教育并提供新员工一

套非标准的学习经验使他们对其职务产生

差异反应

表 1 组织社会化策略类型

月与 12 个月员工的比较研究发现，制度化社会化

策略与组织承诺正相关，个体化社会化策略与组织

承诺负相关，组织社会化策略对入职 6 个月员工的

影响更为显著。Ashforth 和 Saks（1996）, King 和

Sethi (1998)指出，制度化社会化策略能促使新员

工具有高工作满意度、高组织承诺、高组织认同和

低离职倾向。Klein 和 Weaver (2000)通过对 116
名不同职业的新进员工进行现场试验研究，研究结

果表明，参加组织层面培训的员工与没有参加组织

层面培训的员工相比，前者对组织具有较高的感情

承诺。

二、研究设计

（一）研究对象

本研究调查对

象为厦门地区的 11
家跨国公司的技术

工人。根据 Coleman
和 Johnson（1993）
对新员工的定义，将

调研对象确定为“刚毕业的

学生，任职五年内的职员，或

长时间的离职后又重新返回

某种职业的人”。为了比较研

究派遣员工和正式员工，将

样本分为正式员工和派遣员

工两组。
（二）量表说明

1.组织社会化量表。本文

采用的组织社会化量表是国

外研究最广泛应用的 Jones
(1986)编制的《组织社会化情

况调查问卷》。问卷测量了组

织社会化的六个维度，运用

的是克里特的五点量表。
2.组织承诺量表。本文所

采 用 的 组 织 承 诺 量 表 为

Allen＆Meyer（1990）开发的

组织承诺三因素量表，每个

量表各有 8 个项目，也采用

了从“非常同意”到“非常不

同意”的克里特五点量表。
（三）调查实施

样本均为在厦外资企业的技术工人，学历跨度

为中专、高中和初中；样本中的正式员工（发放问卷

140 份）与派遣员工（发放问卷 160 份）分别同时来

自上述十一家跨国公司；问卷调查进行了试测，发

放问卷 50 份，有效问卷 29 份，试测结束后，重新

修改问卷结构，并对问卷措辞进行修正，以符合样

本的学历要求。本次调查共发放问卷 300 份，回收

234 份，其中有效问卷 204 份（其中正式员工 102
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M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.集体维度 3.71 0.40 (0.78)
2.正式维度 3.54 0.41 0.46** (0.76)
3.顺序维度 3.64 0.46 0.47** 0.52** (0.83)
4.授权维度 3.67 0.50 0.49** 0.42** 0.68** (0.85)
5.系列维度 3.77 0.41 0.39** 0.35** 0.50** 0.48** (0.82)
6.固定维度 3.40 0.50 0.25* 0.33** 0.44** 0.31** 0.27** (0.83)
7.感情承诺 3.39 0.47 0.45** 0.35** 0.32** 0.38** 0.43** 0.36** (0.90)
8.规范承诺 3.29 0.46 0.31* 0.22* 0.21* 0.30* 0.29* 0.32** 0.59** (0.89)
9.持续承诺 2.85 0.54 0.12 0.14 0.02 0.13 0.1 0.36** 0.40** 0.52** (0.83)

表 3 派遣员工的各变量均值、标准差、内部一致性系数和相关系数

注：** 代表 p<0．01，* 代表 p<0．05；括号里的数字为各维度的 Cronbach's α 值，代表内部一致性

份，派遣员工 102 份），问卷回收率 86.8％。
（四）数据研究方法

本研究首先对组织社会化和组织承诺数据进

行探索性因素分析和验证性因素分析，并进行了内

部一致性检验，从而考察研究变量的效度和信度。
在此基础上，进行相关分析和结构方程模型分析，

研究组织社会化与员工组织承诺之间的关系。对回

收的问卷数据分析使用 SPSS11.0 统计软件。

三、数据分析

（一）问卷信度与效度

1.独立样本 t 检验。 组织社会化量表的 30 个

题项都达到极其显著水平（p<0．001），组织承诺

量表中 24 个题项也达到极其显著水平（p<0．
001），不必删除任何题项，说明两个量表的项目可

以满足要求。
2.内部一致性系数。 本文运用内部一致性系数

（Cronbach's α值） 检验数据信度。一般而言，α
大于 0.8 表示内部一致性极好，α在 0.6 ～ 0.8 表

示较好，而低于 0.6 表示内部一致性较差。在实际

应用上，Cronbach's α值至少要大于 0.5 ，最好能

大于 0.7。数据处理表明，Cronbach's α值均高于

0.70,说明本问卷符合信度要求水平。（两组数据处

理结果见表 2 和表 3）
3.KMO 和 Bartlett 检验问卷的效度。 测验结果

显示，集体维度、正式维度、顺序维度、固定维度、系
列维度、授权维度、感情承诺、规范承诺、持续承诺

的因子分析的 KMO 值均大于 0.7，适合做因子分

析。

对组织社会化的

六 个 维 度 分 别 进 行

因子分析，每个维度

只提取出一个因子，

累 积 方 差 贡 献 率 在

47.6% －57.8% 之

间，每个题项的因子

载 荷 均 大 于 0.6，表

明 各 维 度 均 具 有 建

构效度。对组织承诺

量 表 的 三 因 素 分 别

进行因子分析，感情

承 诺 只 提 取 出 一 个 因 子 ， 累 积 方 差 贡 献 率

53．3%，每个题项的因子载荷均大于 0.6，规范承

诺与持续承诺均提取出两个因子，但第一个因子的

累积方差贡献率分别达到 42.2%、50.7%，表明这

些因素也具有建构效度。
（二）正式员工情况

从回归结果来看，正式员工的情况与 Jones
（1986）和 Allen＆Meyer（1990）的研究结果基本一

致。首先，感情承诺与组织社会化策略的授权维度、
固定维度正相关。组织通过肯定新进员工的个性特

征及那些对组织有益的观念，有助于提高员工的感

情承诺；同时，为员工提供明确的社会化时间表，也

有助于提高其感情承诺。
第二，规范承诺与组织社会化策略的顺序维度

负相关，与固定维度正相关。企业让员工了解在社

会化过程中经历不同阶段的进度，可提高规范承

诺；而如果组织采用顺序的社会化策略，则规范承

诺会降低。这可能因为员工提高了职业能力，但公

司一时无法满足其职业发展要求，使得员工跳槽。
第三，正式员工的持续承诺与组织社会化策略

的顺序维度负相关，与系列维度、固定维度正相关。
这是因为系列维度帮助员工在组织内部建立了良

好的人际关系，获得了工作成就与职业成长，员工

难以割舍这些关系，离职可能性就会降低。可见通

过安排有经验员工的辅导，可以有效提高正式员工

的持续承诺；如果仅采用系统培训方式，则持续意

愿反而会变弱，即对新员工培训时企业如果不关心

其心理体验，可能会“为他人做嫁衣”。
（三）派遣员工情况

本研究结果表明，派遣员工的组织社会化对组
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注：表中（+）表明正相关，（-）表明负相关。

组织社会化策略

组织承诺
正式员工 派遣员工

规范承诺
顺序维度（－）

固定维度（+）
固定维度（+）

持续承诺

顺序维度（－）

系列维度（+）
固定维度（+）

顺序维度（－）

固定维度（+）

感情承诺
授权维度（+）
固定维度（+）

集体维度（+）
系列维度（+）
固定维度（+）

表 4 正式员工与派遣员工组织社会化策略对组织承诺影响因素汇总表

织承诺的影响与正式员工明显不同（见表4）。第

一，感情承诺与组织社会化的集体维度、系列维

度、固定维度正相关。派遣员工由于身份特殊性，

感情承诺的高低与企业对不同身份员工的对待方

式有关。如果派遣员工能与新员工一起培训、“同

舟共济”（集体维度），能得到公司老员工的指导与

帮助（系列维度），或知道自己在公司的发展前途

（固定维度），就能有效淡化身份差异，增加其感情

承诺。
第二，规范承诺仅与组织社会化的固定维度正

相关。组织为派遣员工提供明确的进度安排表，可

以提高派遣员工的规范承诺，与正式员工不同的

是，由于用工期限较短，系统持续的培训不对规范

承诺影响。
第三，与正式员工一样，派遣员工如果能够了

解未来职业发展路径，尤其当企业对高绩效派遣员

工给予类似“转正”的荣誉奖励，较有利于提高其持

续承诺。但由于用工期较短，派遣员工大多希望得

到系统、持续的学习来增强再就业能力，而对长期

发展不抱希望。

（四）两群体的比较分析

通过比较表 2 和表 3，可发现派遣员工的组织

承诺高于正式员工。经访谈了解，接受调研企业大

多对派遣员工采用制度化组织社会化策略，每位新

派遣员工都要经过结构化的入职培训。可见，制度

化组织社会化对员工组织承诺的影响相当显著。这

与 Jones （1986）、Allen＆Meyer（1990）、Ashforth
和 Saks（1996）、King 和 Sethi (1998)等研究结果

相互印证，即制度化组织社会化策略能提高新员工

的组织承诺。

四、启示与建议

1．有效组合组织社会化策略

组织社会化策略对组织承诺的影响方式对不

同类型员工存在差异。企业要根据实际情况，选择

合适的组织社会化策略组合，更好地帮助新员工转

化为“内部人”，提高员工的组织承诺。
2．把派遣员工当成“组织成员”看待

大多数人的主观臆断是：正式员工的组织承诺

更高。的确，由于不签劳动合同、工作待遇差异等不

公正的对待，派遣员工的流动率较高。但本研究表

明，跨国企业对派遣员工实施较规范的组织社会化

管理可以，使其感情承诺、规范承诺、持续承诺均高

于正式员工。因此，只要友善对待派遣员工，同样能

获得他们努力工作的回报。而且，派遣员工在是否

被公平对待上更为敏感。如果能得到制度化组织社

会化管理、排除“用工歧视”，则可大大提高派遣员

工的感情承诺。
3．为派遣员工提供一定发展机会

现实中，由于周期性生产的需求，企

业时常会更换派遣员工，而派遣员工因

技能缺失，也往往很难在企业找到良好

的发展机会，故而缺乏对企业的归属感。
但研究表明，社会化策略的固定维度影

响着派遣员工组织承诺的各个因素，说

明让派遣员工了解在公司发展的通路和

时间表，有助于提高其组织承诺。在

ABB、柯达、百得等被调查的跨国公司，

都为高绩效派遣员工提供了转正机会，

这对该群体的激励效果很好，值得其他

企业借鉴。
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规则和标准界面那么容易界定，模块间的职能、权
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