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中小学教师的组织支持感、组织自尊与
工作敬业度的关系研究
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摘　要:工作敬业度被认为对个体的工作结果与组织结果有积极影响,其形成机制问题近年来受到人

们的关注.以泰安地区的３５６名中小学教师为样本,探讨了教师的组织支持感、组织自尊与工作敬业度的关

系.研究结果显示:中小学教师的组织支持感对组织自尊和工作敬业度有显著积极影响;组织自尊对工作敬

业度有显著积极影响;组织自尊在组织支持感与工作敬业度的关系中起中介作用.
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爱岗敬业作为最重要的职业道德品质,是对各行业从业人员的基本要求.鉴于教育工作所具

有的培养人的本质属性以及教师劳动的复杂性、创造性、长期性和示范性等特征,教师更需要将爱

岗敬业的基本要求转化为自觉行动.教师作为学校最重要的人力资源,是提升教学质量的关键因

素.教育功能的发挥与教师的工作敬业度密切相关.具体而言,工作敬业度高的教师,容易对学校

的办学目标产生强烈的认同感,更能积极参与教学工作并愿意为此倾注自己的心力;而工作敬业度

低的教师,很难对学校的办学目标有认同感,并容易对工作产生疏离感及得过且过的倦怠感.近年

来,我国中小学校的在职教师校外办班、从事有偿家教现象屡禁不止,甚至愈演愈烈,在一定程度上

引起了人们对教师敬业精神的质疑.如有学者指出,具有高度的敬业精神,是教师最起码的职业道

德和和做人之本,但在社会转型期,部分教师受利益诱惑,敬业精神大打折扣,令人担忧[１].作为学

生成长过程中的“重要他者”,教师扮演着极其重要的角色,教师工作敬业度的高低往往是决定教书

育人成败的关键.
鉴于工作敬业度对个体工作结果及组织成功的重要意义,学者们对其形成机制进行了大量探

讨.相关研究发现,组织支持感能积极预测工作敬业度[２].此外,还有研究指出,组织自尊是工作

敬业度的显著积极预测因素[３].然而,目前的研究多是对组织支持感和组织自尊分别与工作敬业

度间的关系进行检验,而缺少对三者之间关系的整体探讨.很可能是,组织支持感不仅对工作敬业

度有积极的直接影响,还会通过组织自尊对后者有积极的间接影响.鉴于目前鲜有研究探讨组织

自尊在组织支持感和工作敬业度之间的作用,本研究拟以我国中小学教师为研究对象,探讨组织支

持感、组织自尊和工作敬业度三者之间的关系,尤其是检验组织自尊的中介效应,以加深人们对工

作敬业度形成机制的认识,并为提升中小学教师的工作敬业度提供理论依据.
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一、理论基础与研究假设

(一)组织支持感与工作敬业度的关系

艾森伯格(Eisenberger)等学者于１９８６年最先提出了组织支持感(perceivedorganizational
support)概念.在他们看来,组织支持感指的是员工对组织重视其价值、关心其福祉所持有的总体

信念[４].根据社会交换理论和互惠规范,组织给予员工的支持会赢得员工的回报,组织对员工的关

心与重视是员工愿意留在组织内并为组织作出贡献的重要原因[５].高水平的组织支持感不但会促

使员工感到有义务承诺于其雇主,还会促使其通过展现诸如支持组织目标等行为来报答组织对其

的承诺.也就是说,员工会通过使自己的态度和行为与组织对其的承诺相称,来达成其与组织交换

关系中的平衡[６].
工作敬业度(work/job/employeeengagement)这个概念是由科恩(Kahn)于１９９０年提出的.

在科恩看来,敬业度指的是组织成员在完成工作绩效的过程中将自身与工作角色结合,并从身体、
认知和情感上投入工作的程度[７].在此基础上,舍弗立(Schaufeli)等学者将工作敬业度定义为一

种与工作相关的、积极的、完满的心灵状态,这种心灵状态以活力、奉献和专注为特征[８].他们进一

步指出,工作敬业度不是一种暂时性的、具体的状态,并不聚焦于某种特定的物体、事件、个体或行

为,而是一种更加持久且弥散性的情感－认知状态.
组织支持感有助于员工产生心理安全,进而提升其工作敬业度.科恩指出,心理安全是一种感

到能够将自我投入进去而无需担心不良后果的经历,而个体之所以感到心理安全,部分原因是由其

所在组织支持性的管理和支持性的、令人信赖的人际关系所使然[７].科恩进一步强调,在支持性的

组织环境中拥有令人信任的人际关系的个体会作出展露真实自我、敢于冒险的尝试,即使失败了也

不会担心产生不利于自己的后果.这样一来,支持性的管理与人际关系培育了个体的心理安全感,
进而有助于提升个体全身心投入工作角色的意愿.高水平组织支持感的员工对组织对其贡献及错

误的反应会有积极的、安全的预期,因此他们没有理由担心全身心投入工作角色会对其形象、地位

及事业产生不良后果[９].与此相对,低水平组织支持感的员工因预期不明确,担心因其全身心投入

工作角色而招致损失,故而选择从工作角色中抽离而自保[７].此外,组织支持感还会促使员工产生

责任感,员工会关心组织的福祉并帮助组织实现目标.为了帮助组织实现目标,高组织支持感的员

工可能会基于互惠规范,对工作和组织更加敬业.也就是说,当员工感到组织很在乎自己并关心自

己的福祉时,他们很可能通过更敬业于自己的工作来履行对组织的义务.相关的经验研究也表明,
组织支持感能积极预测工作敬业度[１０].基于以上分析,本文提出如下假设:

H１:中小学教师的组织支持感对工作敬业度有显著积极影响.
(二)组织支持感与组织自尊的关系

组织自尊(organizationＧbasedselfＧesteem)的概念最先是由皮尔斯(Pierce)等学者提出的.在

他们看来,组织自尊是组织成员通过在一个组织环境中参与相应的角色而满足自我需求的程

度[１１].他们认为,高水平组织自尊的个体有一种自我胜任感和从过去组织中承担的角色所获得的

满足感,因此,组织自尊反映的是个体所拥有的作为组织成员的自我价值感,而高组织自尊的员工

会认为自己是组织中重要的、有价值的、有效能的成员.组织自尊与一般自尊(generalselfＧesＧ
teem)不同:后者表示的是个体对自我价值与能力的总体信念;前者表示的是个体作为一名组织的

成员对自身在组织中的价值与能力的信念[１２].
反映性评价(reflectedappraisal)被认为是影响个体自尊的最直接过程.一般认为,个体倾向

于通过感知他者是如何看待自己的来认识自身.于是,个体越是与激励自我信念的系统进行互动,
越是会将这些信念内化为自我的一部分[１３].在这个过程中,反馈是个体借以了解他者对自己看法

的主要机制.同时,在跟个体进行互动的他者中有些被认为是更重要的观点也会受到个体的充分



重视.在一个工作环境中,重要的他者可以是组织、上级、同事和工作本身.于是,重要的他者与个

体的互动所形成的自我评估性反馈(selfＧevaluativefeedback)可能会影响员工的组织自尊[１４].之

所以组织环境会影响员工在工作场所中的自尊,乃是因为组织持续实施的以员工需要为中心的各

种做法,为员工形成包括组织自尊在内的有关自我价值的信念提供了整合性的经验基础[１５].含有

被组织友好对待的信息构成了员工关于自己是谁或自身被重视程度的反映性评价,而这种反映性

评价会有助于员工组织自尊的提升.鉴于组织支持感是个体对组织关心与重视自己程度的评价性

结果,因此组织支持感可能有助于员工提升其价值感与效能感.相关的经验研究也表明,组织支持

感是组织自尊的积极预测因素[１６].根据以上分析,本文提出如下假设:

H２:中小学教师的组织支持感对组织自尊有显著积极影响.
(三)组织自尊的中介作用

在工作敬业度的形成方面,工作要求－资源模型(JobDemandsＧResourcesModel,简称JDＧR)
在近年来受到了学者们的重视.有一项研究首先利用该模型解释了敬业度的反面即职业倦怠的产

生原因[１７].在该模型中,工作条件被大体分为工作要求和工作资源两类.前者指工作中需要付出

身体或智力上的持续努力,并因此与一定的生理和心理损害相联系的物理的、心理的、社会的或组

织的那些方面;后者指有助于个体完成工作任务,减少与生理和心理损害相关的工作需求或能促进

个体工作成长的物理的、心理的、社会的或组织的那些方面.德莫路迪(Demerouti)及其同事发现,
工作要求主要与职业倦怠中的情绪衰竭有关,而工作资源则主要与工作不敬业相关.后来,又有一

项研究利用JDＧR模型检验了倦怠和敬业两种不同的心理过程,即工作需求与倦怠的关系遵循的

是能量过程(energyprocess),工作资源则通过动机过程(motivationalprocess)产生敬业,并对倦怠

的影响产生缓冲作用[１８].
赫伯弗(Hobfoll)提出的资源保护理论(conservationofresourcestheory)可为研究工作资源与

工作敬业度间的关系提供相应的理论依据.在该理论中,资源指的是被个体看重的物体、条件、个
人特征及能量或获得物体、条件、个人特征及能量的方式.资源保护理论的基本核心是,人们应尽

力维持、保护和积累资源,有价值资源的潜在或真实的损失会使人们感到威胁.根据该理论,积极

的经历或资源的不断累积会导致积极资源的螺旋上升,有稳定资源的个体会投资部分资源以图未

来获得新的资源回报[１９].鉴于敬业度会导致其他诸如地位、成功等有价值资源的获得,而只有对

自我有积极评价的个体才能使自己处于敬业状态,因此有更高自尊的员工会在工作中持续地投入

努力与热情.后来,赫伯弗又进一步将资源类别中的个体特征归为个人资源,其中,自我效能感、组
织自尊和乐观主义被确认是３种具体的个人适应性基本资源[２０].组织自尊作为一种特定情境的

自尊,是一种重要的基于组织的个人资源,通过动机过程会对工作敬业度有积极影响.相关的经验

研究也表明,组织自尊是工作敬业度的积极预测变量[３].同时,前文的分析已表明,个体组织支持

感可能有助于提升其组织自尊水平和工作敬业度.据此,本文认为当中小学教师感知到学校重视

其价值并关心其福祉时,组织自尊水平会得到提升,并进而对教学工作更加敬业.也就是说,中小

学教师的组织自尊在组织支持感和工作敬业度之间可能会发挥中介作用.根据以上分析,并结合

假设 H１ 和假设 H２,本文提出如下假设:

H３:中小学教师的组织自尊在组织支持感与工作敬业度之间起中介作用.

二、研究方法

(一)样本

笔者在２０１４年６月向泰安地区的１４所中小学校教师随机发放了４００份问卷,收回３９９份,其



中有效问卷３５６份,问卷有效率为８９．２２％.样本结构如下①:男教师１６２人,女教师１９１人;３０岁及

以下教师６１人,３１~４０岁教师１５４人,４１~５０岁教师１０３人,５１岁及以上教师３８人;未婚教师２３人,
已婚教师３３０人;５年及以下教龄教师５２人,６~１０年教龄教师２９人,１１~２０年教龄教师１６０人,２１~
３０年教龄教师８６人,３１年及以上教龄教师２９人;专科及以下学历教师１１７人,本科及以上学历教师

２３７人;有行政职务的教师４０人,无行政职务的教师３１４人;小学教师７４人,初中教师２８２人.
(二)测量工具

组织支持感.笔者从艾森伯格等学者于１９８６年开发的组织支持感量表中选取了８个因子载

荷较高的项目组成新量表[４].该量表为单维度量表,典型的题项有“学校几乎不关心我”“学校会尽

力帮助我发挥最大的工作潜能”等.
组织自尊.本文采用皮尔斯等学者于１９８９年开发的组织自尊量表对教师进行测量[１１].该量

表为单维度量表,共１０个题项,典型的题项如“在学校里,我很重要”“在学校里,我受人信任”等.
工作敬业度.本文采用舍弗立和贝克(Bakker)于２００３年开发的敬业度量表的短式版对中小

学教师进行测量[２１].量表分为活力、奉献和专注３个维度,共９个题项.典型的题项如“工作时我

感到精力充沛”“我对工作富有热情”等.
以上量表采用Likert７点量表格式,从“完全不同意”到“完全同意”.

三、研究结果

(一)信度与效度分析

信度.组织支持感的信度检验表明,其Cronbachsα系数为０．８６.鉴于第６个题项与总分的

相关度非常低,并且删除该题项后,量表的Cronbachsα系数可以提高到０．９１,因此决定删除该题

项,保留７个题项.对组织自尊的信度检验表明,其Cronbachsα系数为０．８８.对工作敬业度的信

度检验表明,其Cronbachsα系数为０．９３.以上分析表明,３个量表的信度较高.
收敛效度.验证性因素分析结果表明,３个构念的收敛效度良好.组织支持感模型的主要拟

合指数为:χ２＝４４．７４,df＝１４,χ２/df＝３．２１,NFI＝０．９９,CFI＝０．９９,SRMR＝０．０２５,GFI＝０．９７,

AGFI＝０．９３,RMSEA＝０．０７９.组织自尊模型的主要拟合指数为:χ２＝７９．７２,df＝２５,χ２/df＝
３．２０,NFI＝０．９８,CFI＝０．９９,SRMR＝０．０５２,GFI＝０．９６,AGFI＝０．９１,RMSEA＝０．０７９.工作敬业

度模型的主要拟合指数为:χ２＝７５．１９,df＝２３,χ２/df＝３．２７,NFI＝０．９８,CFI＝０．９９,SRMR＝
０．０２７,GFI＝０．９６,AGFI＝０．９１,RMSEA＝０．０８０.

区分效度.为检验３个构念的区分效度,本文分别对４个模型进行了检验.

M１ 是单因子模型(将组织支持感、组织自尊和工作敬业度合并为一个因子),M２ 是二因子模

型(将组织支持感和组织自尊合并为一个因子),M３ 是二因子模型(将组织自尊与工作敬业度合并

为一个因子),M４ 是假设的三因子模型.４个模型对数据的拟合情况见表１.由表１可知,假设的三

因子模型主要拟合指数表现良好,且均好于其他３个模型,因此本文认为３个构念的区分效度良好.
表１　４个模型的主要拟合指数

模型 χ２ df χ２/df NFI CFI SRMR GFI AGFI RMSEA

M１ １５６４．２７ １６０ ９．７８ ０．９１ ０．９２ ０．１１ ０．６９ ０．６０ ０．１５７
M２ ９８６．６０ １５９ ６．２１ ０．９４ ０．９５ ０．１１ ０．７８ ０．７１ ０．１２１
M３ １０４１．１２ １６０ ６．５１ ０．９４ ０．９５ ０．０８３ ０．７７ ０．７０ ０．１２５
M４ ４２９．６６ １５７ ２．７４ ０．９７ ０．９８ ０．０７４ ０．８９ ０．８６ ０．０７０

① 关于样本结构的说明:因极少数问卷中存在人口统计变量缺乏,如有的没有填写婚姻状况,有的缺少年龄信息等,所以会出现

按照某个变量加总的话,所得结果与有效问卷总量不符的情况,但是个别人口变量缺失并不影响对其他变量的分析.文中的变量关系

分析用的是有效问卷数量.



　　(二)变量的描述性统计与相关分析

表２显示了３个变量的均值、标准差与相关系数.由表２可知,中小学教师的组织支持感、组
织自尊、工作敬业度的均值分别为４．２５４４、５．１４９２、５．２１１６,标准差分别为１．３２７７７、０．８６２６０、

１．１１３８１.中小学教师的组织支持感与组织自尊显著积极相关(r＝０．５３３,p＜０．００１);中小学教师

的组织支持感与工作敬业度显著积极相关(r＝０．６０６,p＜０．００１);中小学教师的组织自尊与工作敬

业度之间显著积极相关(r＝０．６００,p＜０．００１).以上３个变量的相关情况为假设的验证提供了初

步依据.
表２　变量的均值、标准差、相关系数(N＝３５６)

变量 均值 标准差 １ ２ ３

１组织支持感 ４．２５４４ １．３２７７７ １
２组织自尊 ５．１４９２ ０．８６２６０ ０．５３３∗∗∗ １
３工作敬业度 ５．２１１６ １．１１３８１ ０．６０６∗∗∗ ０．６００∗∗∗ １

　　　　　注:∗∗∗p＜０．００１,下同.

(三)结构方程模型检验

本文对所提假设进行了结构方程模型检验,共检验了３个模型.M１ 为中小学教师的组织自尊

在组织支持感与工作敬业度的关系中起部分中介作用模型;M２ 为中小学教师的组织自尊在组织支

持感与工作敬业度的关系中起完全中介作用模型;M３ 为中小学教师的组织支持感直接作用于组织

自尊和工作敬业度的无中介作用模型.３个模型的主要拟合指数见表３.由于 M１ 和 M２,M１ 和

M３ 均属于嵌套模型,因此可以直接比较主要拟合指数.由表３可知,M２ 与 M１ 相比,尽管自由度

增加了１个,模型较前者简洁,但是卡方值增加了７１．８１(p＜０．０１),且其他拟合指数并不优于 M１,
因此其拟合优越度不如后者.M３ 与 M１ 相比,尽管自由度增加了１个,模型也较前者简洁,但卡方

值增加了４６．５６(p＜０．０１),且其他拟合指数并不优于 M１,因此其拟合优越度不如后者.综上考虑,
本文将 M１ 作为最终模型.

表３　３个模型的主要拟合指数

模型 χ２ df χ２/df NFI CFI SRMR GFI AGFI RMSEA

M１ ４２９．６６ １５７ ２．７４ ０．９７ ０．９８ ０．０７４ ０．８９ ０．８６ ０．０７０
M２ ５０１．４７ １５８ ３．１７ ０．９６ ０．９８ ０．０８３ ０．８８ ０．８４ ０．０７８
M３ ４７５．２２ １５８ ３．０１ ０．９７ ０．９８ ０．０９７ ０．８８ ０．８４ ０．０７５

　　图１显示了:中小学教师的组织自尊在组织支持感与工作敬业度的关系中起部分中介效应;中
小学教师组织支持感对组织自尊具有显著积极影响(γ１１＝０．５６,p＜０．００１);中小学教师的组织自尊

对工作敬业度有显著积极影响(β２１＝０．３８,p＜０．００１);中小学教师组织支持感不但对工作敬业度有

直接显著积极影响(γ２１＝０．４５,p＜０．００１),还通过组织自尊对工作敬业度有显著间接积极影响,其
间接效应为０．２１(＝γ１１×β２１)(p＜０．００１).由此可知,假设 H１、假设 H２ 和假设 H３ 均成立.

图１　中小学教师的组织支持感、组织自尊与工作敬业度的关系结构模型

四、结论与讨论

为探讨工作敬业度的形成机理,目前学者们做了大量的工作,从组织、工作、个体等层面确定了

若干与其有密切关系的因素,但是鲜有对组织支持感、组织自尊和工作敬业度三者之间的关系作整



体探讨.本文建构了一个包括组织支持感、组织自尊和工作敬业的关系结构模型,并进行了检验.
主要结论为:中小学教师的组织支持感、工作敬业度与组织自尊有显著积极影响;中小学教师组织

自尊与工作敬业度有显著积极影响,且组织自尊对工作敬业度有积极预测作用;中小学教师的组织

自尊对组织支持感与工作敬业度的关系有部分中介作用.
首先,组织支持感是工作敬业度的显著积极预测变量.该研究发现,当中小学教师感知到学校

对自己价值的重视及关心自己的福祉时,很可能会基于互惠原则,对教学工作更加充满热情,投入

更多的时间与精力,更加关爱学生及关注学校发展,以此回报学校的厚爱.此外,学校支持性的管

理风格及同事间的合作互信的人际关系,有助于提升中小学教师的心理安全感,进而提升其工作敬

业度.其次,组织支持感是组织自尊的显著积极预测变量.由于组织自尊反映了个体所拥有的作

为组织成员的自我价值感,学校的尊重、支持与关心会在一定程度上提高中小学教师的这种感受.
作为工作环境中的重要他者,学校领导对教师价值的尊重及生活的关心,会为教师形成更加积极的

自我观念提供参照.与低组织支持感的中小学教师相比,高组织支持感的教师更容易形成积极的

自我认识,如自己在学校是受人尊重的、受人信任的,教学业绩是受到认可的等.再次,组织自尊对

工作敬业度有显著积极影响.个体之所以会投入资源是为了应对环境的威胁和避免消极的结果发

生.同时,个体不仅努力保护资源还会累积资源,因为资源可以产生其他的资源[２０].组织自尊被

认为是一种个人资源,因此高水平的组织自尊会使教师对教学工作更加投入,而高工作敬业度又会

进一步为其带来诸如地位、声望、自尊等资源,形成资源的螺旋式上升.最后,组织自尊在组织支持

感与工作敬业度的关系中起部分中介效应.中小学教师高水平的组织支持感不但会直接有助于其

提高工作敬业程度,还会通过高水平的组织自尊对工作敬业度产生间接积极影响.在中小学组织

环境中,高水平的组织支持感会促使中小学教师意识到自己是学校中有价值的、受到尊重的成员,
增强的组织自尊作为一种可以应对外界环境的个人资源,有助于教师以更积极的状态投入工作中.
鉴于目前鲜有关于组织自尊对组织支持感和工作敬业度关系的中介效应的实证分析,因此本研究

在一定程度上深化了人们对三者之间关系的认识.
本研究对我国中小学校管理具有重要的启示.中小学教师肩负着教书育人的重要职责,其工

作敬业状况对学生的健康成长具有直接而深远的影响,因此提升教师的工作敬业度应成为学校的

一项重要工作.根据本研究结果,中小学校可以考虑通过提高教师的组织支持感和组织自尊来激

励教师全身心投入教学工作.例如:为教师参与相应的培训或进修提供支持,为教师提供专业成长

的机会;切实尊重教师为学校发展所作出的贡献,注重发挥每一位教师的工作潜能;为教师提供公

平的晋升机会,努力营造公平的制度环境;当教师在工作上遇到问题时及时提供帮助,并努力为教

师提供良好的教学条件;在生活上关心教师,努力提高教师的待遇;建立教师参与学校重大决策的

机制,并在政策制定时把教师的利益放在重要的位置等.
由于本研究使用的是横截面数据,不能有效说明变量间的因果关系,未来可考虑进行纵向研

究.此外,鉴于该数据的收集仅限于泰安地区的中小学教师,样本的代表性不够强,研究结论的推

广应谨慎.在未来的研究中,可考虑从更大的范围内取样,以增强样本的代表性.
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Abstract:Workengagement(WE)isassumedtohavepositiveinfluencesonindividualworkoutcomes
andorganizationaloutcomes．ThereforetheconstructionofWEhasreceivedtheattentionoftheacadeＧ
my．Thisstudyaimsatanalyzingtherelationshipsbetweenperceivedorganizationalsupport(POS),
organizationＧbasedselfＧesteem (OBSE)andWE．Thedatawerecollectedfrom３５６teachersofJunior
HighSchoolandPrimarySchoolinTaian．ResultsindicatethatPOShadpositiveandsignificant
effectonOBSEandWErespectively,whileOBSEhadpositiveandsignificanteffectonWE．AdditionＧ
ally,OBSEpartiallymediatedtherelationshipbetweenPOSandWE．
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