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摘　要：一般认
&

职业承诺更高的员工对工作的依赖更
.

，对工作的投入更深，所

以他们的工作能力和工作表现一般更好，他们会对自己在职场上的竞
/

力更
&

自

信，因而可能对於工作更有安全感。管员工的职业承诺和工作安全感是业界乃

至全社会关注的焦点，但是对於二者关的研究几乎
0

有。该文希望验证二者的

关，?探索组织承诺在这一关中的作用。在搜集和分析了１，２４１份澳门赌场

员工的调查样本的基础上发现，职业承诺正向影响工作安全，组织承诺扮演不完全

仲介作用。研究结果证明，提高员工的职业承诺和组织承诺有助於增加员工的工

作安全感，此研究
&

人力资源部门提高员工工作安全感提供了新的视角。
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１　研究背景

博彩业是澳门经济的命
W

，２０１９年幸

运博彩毛收入达到２９３３．１２亿澳门元（澳

门博彩监察协调局，２０１９）。博彩业也
"

澳

门人提供了大量岗位。据澳门统计暨普查

局２０１９年６月的统计资料，赌场从业人数

"

５．７８万人，也就是
/

在澳门的上班族中，

每５人就至少有１人从事博彩业。博彩员

工是澳门最大的职业群体之一，博彩业是澳

门社会最大的稳定器。

赌场工作本是工作稳待遇优的工作，深

受本地人青睐，尤其是回归之初，博彩
-

业

刚刚开放，大量
)

乐场相继落成，博彩人力

资源需求剧增，迎来澳门博彩行业
E

金时

代。博彩从业人员供不应求，不仅在公司
'

有很大的
X

升空间，在公司外也有丰富的转

职机会，博彩员工不愁工作。然而，２０１０年

以後，澳门政府对博彩业的战略由扩张转
"

控制，博彩
-

业规模开始逐渐稳定，博彩业

的人力资源供求总体上开始平稳。尤其是

２００８年全球金融危机以及 ２０１５年澳门赌

场贵宾厅塌方，博彩业?取
(

薪、裁员和转

岗等方式收缩规模。赌场工作不再安稳，博

彩业员工也不再视赌场
"

一个 “铁饭碗”。

这些问题，使得博彩业员工越来越意识到这

份工作不再安稳，员工的工作安全感开始成

"

澳门博彩业关注的热点。

承诺是员工对组织和职业的认同和

入（Ｂｌａｕ，１９８５，１９８９），入程度即员工对工

作的认同程度（Ｌｏｄａｈｌ＆Ｋｅｊｎｅｒ牞１９６５），?

在此基础上形成的认定和期望（Ｓｃｈｅｉｎ，

１９８０）。承诺甚至有助於实现未满足期望

（ｕｎｍｅｔｅｘｐｅｃｔａｔｉｏｎ）的员工的满意感（Ｗａｎｇ

Ｓａｎｇ＆ＬｉＺｈａｏ牞２０１６）。Ｈｏｂｆｏｌｌ（２００１）认

"

当员工感到会失去某些资源时就会感到

不安全感，即工作满意感只会在感到工作安

稳的情癋下才会
-

生，工作满意感应当包括

工作安全感。满意的员工一般会对工作有

更多的正向情感状态的影响 （Ｌｏｃｋｅ，

１９６９），因此工作满意应当包含对自身工作

处境的满意（Ｈｅｒｚｂｅｒｇ，１９５９）。管业界越

来越重视员工的承诺，但目前承诺与工作安

０８



全感的关仍不清晰。本文希望探索对职

业认可和投入高的员工是否会更感安全？

增加员工的承诺是否会促进他们的安全感？

职业一般需要在组织中实现，那
G

，这个关

是否会通过员工对组织的承诺实现？

２　研究综述和模型假设

２．１　职业承诺

职业承诺展现的是员工对自己所从事

职业或事业的态度，这种态度包含两方面，

其一指员工对自己从事的职业持有
7

烈认

同感，其二指的是员工在当前职业入度很

深（Ｂｌａｕ，１９８５；１９８９）。当这种对职业的认

同感和入度很深时，员工更可能全身心地

投入到工作中，更愿意
"

了职业的信念和价

值，从而继续保持停留在当前职业的一种渴

望（Ｍｏｒｒｏｗ＆Ｗｒｉｔｈ，１９８９）。

另一种职业承诺是员工与职业建立起

来的心理纽带（Ｌｅｅ，２０００）。Ｓｃｈｅｉｎ（１９８０）

认
"

职业与员工相互认定是员工与职业之

间
-

生了心理契约，而他对契约的解释是

“个体或组织中
.

有书面化的期望总和”。

<

句话
/

，这份职业需要员工付出什
G

，员

工通过付出後又能得到什
G

。因此有学者

认
"

，员工与职业之间的认定关是基於员

工对从事职业
-

生情感的反馈作用（Ｌｅｅ牞ｅｔ

ａｌ．牞２０００）。在更早之前，Ｈａｌｌ（１９８３）和

Ｌｏｎｄｏｎ（１９８３）在他们的研究中认
"

，职业

承诺是员工认同自己当前所从事的职业，员

工也因此在当前职业中能更加熟练职业技

能。这种员工与职业相互认定的关更多

体现的是员工和职业之间的相互反馈。

综上所述，员工除了会在工作过程中考

虑自己的兴趣是否与当前职业相匹配，还会

把自己从事职业的薪酬、成就感、自我实现

感、职位提升等与其他职业的员工相互比

较，然後将这种比较的结果与自己对职业的

期望再次进行对比，如果最终的比较结果符

合或者高於自己对当前职业的期望，就会正

向提高职业承诺，如果低於对当前职业的期

望，就会降低职业承诺。由此看来，职业承

诺的
-

生与所从事的组织?无特定关，也

就是
/

职业承诺的
-

生在任何组织下都能

完成；同样的，员工在评估自己对职业的满

意程度时，所参考的对象不是组织而是职

业。所以员工如果不满意当前组织但是满

意所从事职业的时候，员工也可以在其他组

织中继续从事当前的职业；因
"

在其他组织

中，员工也可以完成自己的职业规划和从事

这份职业所需要承担的责任和义务。

２．２　工作安全感

工作安全感的概念最先是由 Ｃａｐｌａｎ

（１９７５）提出，他认
"

工作不安全感是员工

对失业可能性的认知。随後，Ｇｒｅｅｎｈａｌｇｈ和

Ｒｏｓｅｎｂｌａｔｔ（１９８４）对 Ｃａｐｌａｎ的定义进行了

开发和探索，?发现工作安全感的概念除了

员工对失业可能性的认知外，还包含了当前

工作价值的丧失（如计算机技能的普及对

打字员的击），当员工感受到工作价值丧

失和失业所带来的威胁时，他们会对这种威

胁
-

生无力感。直到２０世纪９０年代初，学

者们发现员工在考虑工作持续性时，不只考

虑员工在当前公司的工作持续性，还会考虑

在未来公司的发展过程中的可持续性

（Ｒｏｓｋｉｅｓ＆Ｌｏｕｉｓ牞１９９０牷Ｗｉｔｔｅ牞１９９９）。Ｅｔｈｅｌ

１８



和Ｒｏｓｋｉｅｓ（１９９０）等人在研究中将工作不安

全感定义
"

员工对工作可持续性的担心，这

意味著如果员工有充分的市场机会，即使可

能失去现有的工作，也不会感到不安全。

Ｅｌｍａｎ和Ｏ＇Ｒａｎｄ（２００２）在其研究中证实，员

工的工作安全感主要受到两方面威胁，一是

受到失去现有工作的威胁，二是受到因员工

不自信而找不到替代现有工作的威胁。

Ｋｅｌｌｅｙ和Ｓｌａｃｋ（２００４）在对企业员工的研究

中进一步证实，工作不安全感不仅是公司员

工感到可能失去当前的职位，更是对维持当

前现状感到无助，即职业的可持续才是最重

要的。如果自信能
?

找到另一个组织，还能

从事这份职业，则不安全感会降低。

２．３　职业承诺与工作安全感

职业通常被用於衡量一个人的生存能

力，而且与职业相关的能力通常能
?

用於不

同组织，因而能
?

带来更大的安全感。比起

组织因素通常受更多外部因素影响，职业选

择通常主要取
0

於个人，因而其个人可控性

可以带来更多的安全感。

离职表现出员工对职业不同的态度，有

的员工被迫离职，也有的员工会为了职业发

展而主动离职，因此他们会投入其他更好的

组织中继续从事该职业（Ａｌｌｅｎ牞Ｍｅｙｅｒ牞

Ｓｉｍｔｈ牞ｅｔａｌ．牞１９９３）。很显然，後者的离职可

能?不是出於工作态度或感到自己从事职

业的不安全，而是因
"

对自己职业生涯发展

的更高期望，他们对自己的工作机会更加自

信。有学者认
"

，员工因职业发展而跳槽其

实?不会降低该员工的工作安全感，反而有

可能提升员工的工作安全感（Ｋｉｍ，１９９６）。

离职风险常常被视
"

工作不安全感的重要

来源，研究证实了承诺与离职意向的反向关

（Ｙｏｕｓａｆ牞Ｓａｎｄｅｒｓ牞Ａｂｂａｓ牞ｅｔａｌ．牞２０１５），承

诺会降低离职风险。承诺涉及长久的志愿

投入，这种投入将与员工的表现和职业期望

相互促进，这种员工与职业之间的相互反

馈，增加了员工的安全感。因此，本文提出

如下假设：

Ｈ１：澳门赌场员工的职业承诺对工作

安全感
-

生正向影响。

２．４　组织承诺与组织承诺的仲介角色

组织因素一向被视
"

影响员工的工作

认知与工作态度的
0

定因素（Ｇｒｅｅｎｈａｌｇｈ＆

Ｒｏｓｅｎｂｌａｔｔ牞１９８４）。在对企业员工的研究

中，研究者通常会把组织承诺当做判断员工

是否愿意留在当前企业继续工作的衡量标

准。组织承诺是指员工在当前组织不断的

付出甚至更加投入的一种表现。Ｂｅｃｋｅｒ

（１９６０）认为组织承诺应该包含三个方面：

第一，员工对组织有情感的依赖和态度的认

同，从行
"

上表达
"

更加忠诚的工作，他将

这种表现定义
"

组织情感承诺；第二，员工

继续停留在当前组织是因
"

对离开组织所

带来损失的认知，?将这种认知定义
"

组织

持续承诺；第三，员工认
"

停留在该组织是

基於对社会的义务，而这种义务感的
-

生是

社会长期
'

化的结果，?将其定义
"

组织规

范承诺牗Ｍｅｙｅｒ＆Ａｌｌｅｎ牞１９９７牘。

过去对组织承诺和职业承诺的研究结

果证实，职业承诺和组织承诺之间存在某种

正向联牗Ｍａｔｈｉｅｕ＆Ｚａｊａｃ牞１９９０牷Ｍｅｙｅｒ＆

Ａｌｌｅｎ牞１９９３牘。赌场员工受?於赌场，服务

於来澳赌客。当前澳门赌场竞
9

激烈，过
7

的工作压力会使得员工抵触当前组织，造成
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组织承诺的低下（汤菲，２０１４）。低组织承

诺的员工在其对组织的态度上会有所转变

（Ｂｅｃｋｅｒ，１９６０）。比如
/

，当赌场面临收入

降低、来澳赌客
(

少（外部环境变化），不得

不对员工
'

部结构进行调整时（失去工作

特徵），会造成该员工对组织的不忠诚和不

信任（Ａｓｈｆｏｒｄ，１９８９），亦造成该员工工作安

全感的降低（缺乏组织保护）。

管一些研究显示，员工承诺已经从组

织承诺转向了职业承诺（Ｍｅｙｅｒ牞ｅｔａｔ．牞

１９９３牷Ｍｅｙｅｒ＆Ａｌｌｅｎ牞１９９７），但本文作者认

"

组织带给员工的安全感仍然不容忽视，对

组织的承诺仍然是员工感到安全的表现。

因此本文提出以下假设：

Ｈ２：职业承诺对组织承诺具有正向影

响；

Ｈ３：组织承诺对工作安全感具有正向

影响；

Ｈ４：澳门赌场员工组织承诺仲介职业

承诺对工作安全感
-

生正向影响。

根据本文的研究目的和问题阐述，?依

据相关文献，提出如下研究框架（见图１）。

图１　研究框架图

３　研究设计

３．１　研究对象

此次调查将以澳门６家博彩公司旗下

的主要
)

乐场中的２０００名澳门赌场员工

"

研究对象，共计发放２０００份问卷，通过

答卷解其组织承诺、职业承诺和工作安全

感之间的关。各赌场发放数量会考虑赌

场规模，以保证样本分?比较均衡合理。此

次收集的资料包括了澳门赌场员工的人口

基本资料、组织承诺量表、职业承诺量表和

工作安全感量表。问卷从发放至回收共历

时１年零３个月，共收回问卷１７４１份，回

收率
"

８７．０５％。数据回收後，通过对所有

回收问卷的整理、查
D

後，将其中有答案缺

失、答案矛盾以及极端作答的问卷进行
Y

除，总共获得有效问卷１２４１份，有效率
"

７１．８０％。

样本特徵：男性共计６４８人，?总样本

的５１．８％；女性共计 ６０２人，?总样本的

４８．２％；中小学学历? ７８．２％；工龄在 １５

年以
'

的? ９３．８％；薪资集中分?在

１００００～１９０００澳门元（５８．１％）和２００００

～３９９９９澳门元之间（３７．８％）。

３．２　变量的测量

本研究所包括的变数有三个：职业承

诺、组织承诺、工作安全感，共２８道题目，以

Ｌｉｋｅｒｔ七点式量表进行评价，１表示 “非常
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不同意”，７表示 “非常同意”。

（１）职业承诺。职业承诺量表主要依

据Ｍｅｙｅｒ，Ａｌｌｅｎ和Ｓｍｉｔｈ（１９９３）的职业承诺

量表修订。修订後此量表共有两个维度，其

中职业情感承诺共包含４道题目，职业继续

承诺共包含２道题目。

（２）组织承诺。组织承诺量表是基於

Ｍｅｙｅｒ，Ａｌｌｅｎ和Ｓｍｉｔｈ（１９９３）的组织承诺量

表的修订所得。此量表有组织情感承诺６

道题目、组织继续承诺５道题目和组织规范

承诺６道题目。

（３）工作安全感。工作安全感量表?

用的是 Ｓｃｏｔｔ和 Ｐｅｔｅｒ（１９９７）等人编制的工

作安全感量表。本文选用了其中５道题目

作
"

问卷来调查赌场员工工作安全感现状。

４　研究结果

４．１　信度与效度

信度分析结果显示，职业承诺、组织承

诺和工作安全感的 Ｃｒｏｎｂａｃｈα数都高於

０．７，问卷信度高於０．８，所以本文可以判断

此次调查问卷整体信度很高（见表１）。

表１　各个构面信度分析摘要表

量表 维度 Ｃｒｏｎｂａｃｈα 题项数目

职业承诺

组织承诺

职业情感承诺 ０．７６７ ４

职业继续承诺 ０．７６４ ２

组织情感承诺 ０．９００ ６

组织继续承诺 ０．８３ ５

组织规范承诺 ０．８ ６

安全感量表总体 ０．８５ ５

　　　　资料来源：本研究整理

　　因组织承诺和职业承诺出自同一份量

表，验证问卷整体有效性时可共同运算。因

此，本文对数据进行了ＣＦＡ（验证性因数分

析）效度分析。

量表的收敛效度考察的统计量是平均

方差抽取量（ＡｖｅｒａｇｅＶａｒｉａｎｃｅＥｘｔｒａｃｔｅｄ，

ＡＶＥ），ＡＶＥ的数值越大，则测量指标越能

反映其共同因素的睶在特质，即收敛效度越

大。一般而言，ＡＶＥ大於０．５，则认
"

量表

的收敛效度较好。

运算结果显示，组织承诺量表和职业承

诺量表拟合度非常高，变量具有聚合效度。

通过表２发现，组织承诺和职业承诺的收敛

效度也满足运算要求（ＡＶＥ＞０．５），因此可

以判断组织承诺和职业承诺量表能
?

非常

客观地反映其聚合效度、区分效度、收敛效

度。
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表２　组织承诺和职业承诺量表的验证性因数分析

拟合

指标
γ２／Ｐ ＲＭＲ ＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＡＧＦＩ ＮＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ

拟合

标准
＜３ ＜０．０５

＜０．０８

（若＜０．０５优良；＜０．０８良好）
＞０．９０ ＞０．９０ ＞０．９０ ＞０．９０ ＞０．９０

运算

结果

２．７２６ ０．０４０ ０．０６３ ０．９５２ ０．９１８ ０．９６９ ０．９７１ ０．９８０

是 是 良好 是 是 是 是 是

　　　资料来源：本研究整理

表３　组织承诺和职业承诺量表的收敛效度

维度 题项
因素

负荷量

信度

数

测量

误差

组合信度

（Ｃ．Ｒ）

平均方差抽

取量（ＡＶＥ）

职业承诺

职业承诺１ ０．７０ ０．４９ ０．５１

职业承诺２ ０．８２ ０．６７ ０．３３

职业承诺３ ０．８５ ０．７３ ０．２７

职业承诺４ ０．８３ ０．６８ ０．３２

职业承诺５ ０．６４ ０．４０ ０．６０

职业承诺６ ０．８３ ０．６９ ０．３１

０．７９ ０．６０

组织承诺

组织承诺１ ０．７６ ０．５７ ０．４３

组织承诺２ ０．７２ ０．５１ ０．４９

组织承诺３ ０．７９ ０．６２ ０．３８

组织承诺４ ０．８６ ０．７３ ０．２７

组织承诺５ ０．７８ ０．６１ ０．３９

组织承诺６ ０．７３ ０．５４ ０．４６

组织承诺７ ０．８１ ０．６６ ０．３４

组织承诺８ ０．７７ ０．５９ ０．４１

组织承诺９ ０．６７ ０．４５ ０．５５

组织承诺１０ ０．５８ ０．３４ ０．６６

组织承诺１１ ０．５７ ０．３３ ０．６７

组织承诺１２ ０．９３ ０．８７ ０．１３

组织承诺１３ ０．６０ ０．３５ ０．６５

组织承诺１４ ０．９９ ０．９７ ０．０３

组织承诺１５ ０．９７ ０．９４ ０．０６

组织承诺１６ ０．７２ ０．５２ ０．４８

组织承诺１７ ０．６６ ０．４３ ０．５７

０．８８ ０．７２

　　　资料来源：本研究整理
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　　表 ３显示，量表的平均方差抽取量

ＡＶＥ值在０．５以上，由此可以知道量表的

收敛效度较好，更进一步
/

明量表的
'

部质

量非常好。工作安全感量表的拟合度如表

４所示，收敛效度如表５所示（ＡＶＥ＞０．５），

因此可以判断，工作安全感的５个题项能
?

非常客观地反映其聚合效度、区分效度、收

敛效度。

表４　安全感量表的验证性因数分析

拟合

指标
γ２／Ｐ ＲＭＲ ＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＡＧＦＩ ＮＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ

拟合

标准
＜３ ＜０．０５

＜０．０８

（若＜０．０５优良；＜０．０８良好）
＞０．９０ ＞０．９０ ＞０．９０ ＞０．９０ ＞０．９０

运算

结果

２．１８５ ０．０４２ ０．０５８ ０．９０５ ０．９０６ ０．９３９ ０．９２１ ０．９１９

是 是 良好 是 是 是 是 是

　　　资料来源：本研究整理

表５　工作安全感量表的收敛效度

维度 题项
因素

负荷量

信度

数

测量

误差

组合信度

（Ｃ．Ｒ．）

平均方差抽

取量 （ＡＶＥ）

工作安全感

工作安全感１ ０．７３ ０．５３ ０．４７

工作安全感２ ０．５８ ０．３４ ０．６６

工作安全感３ ０．７０ ０．４９ ０．５１

工作安全感４ ０．８１ ０．６６ ０．３４

工作安全感５ ０．７７ ０．５９ ０．４１

０．８４ ０．７４

　　　资料来源：本研究整理

４．２　模型检验

运用 ＡＭＯＳ２１．０对前文图 １进行验

证，发现以上的路径模型图与真实资料的配

适状癋非常好。各种拟合指标的结果表明，

拟合模型提供了很好的数据拟合，因此，该

模型的路径数的运算结果能
?

非常真实

地反映出组织承诺在职业承诺和工作安全

感之间发挥的仲介作用（见表６）。

表６　模型拟合状癋

拟合

指标
γ２／Ｐ ＲＭＲ ＲＭＳＥＡ ＧＦＩ ＡＧＦＩ ＮＦＩ ＴＬＩ ＣＦＩ

拟合

标准
＜３ ＜０．０５

＜０．０８

（若＜０．０５优良；＜０．０８良好）
＞０．９０ ＞０．９０ ＞０．９０ ＞０．９０ ＞０．９０

运算

结果

２．２８２ ０．０３９ ０．０６９ ０．９０１ ０．９０２ ０．９０２ ０．９１３ ０．９０１

是 是 良好 是 是 是 是 是

　　　资料来源：本研究整理

６８



表７　三个变数之间的直接效应

Ｅｓｔｉｍａｔｅ Ｓ．Ｅ． Ｃ．Ｒ． Ｐ

职业承诺 → 安全感 ０．３９ ０．０３ ２７．１６ 

职业承诺 → 组织承诺 ０．９９ ０．１１ １６．５５ 

组织承诺 → 安全感 ０．４８ ０．０３ ２９．１９ 

　　　　资料来源：本研究整理　　　　注：表示Ｐ无穷小　　　

　　从表７可以清晰看出：

职业承诺可以直接显著正向影响安全

感（０．３９，Ｐ＜０．０１）；

职业承诺可以直接显著正向影响组织

承诺（０．９９，Ｐ＜０．０１）；

职业承诺可以直接显著正向影响安全

感（０．４８，Ｐ＜０．０１）。

得出了三个变数之间均存在显著正向

影响的关之後，还需要更进一步研究组织

承诺在职业承诺和安全感之间发挥的仲介

效应。

表８　组织承诺的仲介效应分析

因数 仲介变数 因变数 仲介效应 Ｐ

职业承诺 组织承诺 安全感 ０．９９０．４８＝０．４７５ ０．０３４

　　　资料来源：本研究整理

　　从表８可以清晰看出，组织承诺在职业

承诺和安全感之间能
?

起到显著的正向仲

介作用（Ｍ＝０．４７５，Ｐ＜０．０５）。

综合以上直接效应和仲介效应的分析，

可以最终得到职业承诺对安全感的总效应

"

：０．４７５＋０．３９＝０．８６５，总效应的显著性

"

Ｐ＝０．００１＜０．０５，由此得知，职业承诺能

?

显著正向影响安全感，职业承诺提升 １

分，会引致安全感提升０．８６５分，其中，０．３９

分是职业承诺直接对安全感的影响，而剩下

的０．４７５分是由组织承诺发挥的仲介作用

完成的。组织承诺的仲介效应?比
"

：

０４７５／０．８６５＝５４．９％。

组织承诺在职业承诺和安全感之间发

挥了部分仲介作用，仲介作用?比
"

５４９％。假设检验结果如表９所示。
表９　研究假设结果表

假设 结论

Ｈ１：澳门赌场员工的职业承诺对工作安全感
-

生正向影响 支持

Ｈ２：职业承诺对组织承诺具有正向影响 支持

Ｈ３：组织承诺对工作安全感具有正向影响 支持

Ｈ４：澳门赌场员工组织承诺仲介职业承诺对工作安全感
-

生正向影响 支持

　　　　资料来源：本研究整理

５　结论及管理
'

示

本研究以澳门赌场员工
"

研究对象，探

讨了员工组织承诺、职业承诺和工作安全感

之间的关，这对於提高员工工作安全感具

有重要的理论意义。主要的研究结果有以
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下几点：

５．１　澳门赌场员工职业承诺对工作安全感
的正向影响

　　当前，澳门各大赌场在人力资源与发展
管理方面更侧重於员工的招聘要求或者考

核等，往往忽视赌场员工的职业规划。本文

通过调查发现，赌场员工以低学历人群
"

主，他们大部分人都不太明白何
"

职业规

划。作
"

赌场运营的一瞃人员，更加需要科

学系统地帮助员工分析其性格特徵与能力

特长，使员工对自己有客观全面的认识，将

他们的优势与工作岗位相匹配，从而让员工

明白自己适合做什
G

；企业还需对员工加
7

培训，将企业的目标和未来的规划作
"

培训

'

容，以
X

升环境和人才需求
"

诱导，使员

工认
"

自己在这份职业中能
?

得到良好的

发展?提升自我，将员工的个人发展规划和

赌场的目标联在一起，从而降低了工作不

安全感的风险。综上所述，培训和职业规划

可以增加员工职业承诺，从而提升员工工作

安全感，以达到避免员工盲目就业和频繁跳

槽的目的。

从澳门赌场现状来看，赌场员工的职业

发展主要以纵向发展
"

主（部门
'

直升），

缺乏员工
T

向发展（跨部门）的培养。
T

向

发展主要以轮岗的形式体现，若以荷官
"

例，通过员工的经验和个人努力有可能会
X

升
"

庄荷监督，若员工想转做帐房时，
Q

因

缺乏相关经验和知识被拒之门外。若人力

资源部门能开展员工职业的
T

向发展，可以

帮助员工对个人能力的综合培养，有利於增

加员工的忠诚度，达到人尽其才的目的，从

而提高员工的工作安全感。除此之外，还需

要增加配套的制度作
"

保障，比如员工的
5

罚制度、薪酬制度和激励制度等，以此激励

和规范员工的工作态度，削弱员工的消极影

响。综上所述，赌场人力资源部门可以通过

员工的
T

向发展帮助员工找到适合自己的

定位，再通过纵向发展提高员工职业承诺，

从而
(

少工作的不安全感，而员工也会在职

业生涯中将企业目标和自己的目标合二
"

一，最终实现自己的职业梦想。

５．２　澳门赌场员工组织承诺对工作安全感
的影响

　　Ｄｉｃｋ等人（２００４）在研究中发现，组织
情感承诺和规范承诺对员工的行

"

起到
0

定性作用，只有情感承诺和规范承诺高时，

员工行
"

才能被认
"

是可信有效的。情感

承诺和规范承诺的提高可以通过组织对员

工的付出（团建、旅?、学习机会）获得。如

果公司愿意
"

员工提供相关的培训、学习、

团建的机会，让这部分员工会更加热爱当前

组织（情感承诺），员工
"

了感谢组织对自

己的重视，会将
"

组织的付出作
"

一种义务

和责任（规范承诺）（Ｊｏｎｓｏｎ，２０１０）。这样，
可以让员工更加地认同当前组织，提高工作

入度，提高工作安全感，
"

公司创造更好

的绩效。

５．３　澳门赌场员工组织承诺在工作安全感
和职业承诺的仲介效应

　　从仲介效应结果来看，如果要提高赌场
员工的工作安全感，共同提高其组织承诺和

职业承诺可能更
"

有效。据本文作者所知，

澳门整体消费水平偏高，每个家庭需要承担

的经济压力较大，而赌场员工这份工作?不

需要很高的学历就可以获得相当丰厚的收

入。从事赌场工作受到更多的是生存压力

８８



而?非
'

心的选择。如果仅仅是依靠一份

较
"

丰厚的收入而留在当前职业显然是不

明智的。所以，若要提升员工的工作安全

感，就得先从员工对组织和职业的承诺提升

入手。

５．４　本文的局限和未来研究方向

透过前文分析可以看到，组织承诺还受

到其他因素的影响，因此本文作者建议澳门

社会人士和学者可以依此展开相关研究，将

组织承诺的其他影响变量（如社会
'

化、倦

怠、情绪耗竭、个人实现、身体健康、家庭影

响等）作
"

今後的研究重点，以此能
?

更全

面更宏观地分析澳门员工工作安全感，相关

部门也可依据调查结果?取更积极有效的

措施。

第一，本研究?取问卷发放的方式对各

因素实施评测，此类方式对被测者答题的真

实性难以控制，单依靠数据?不能非常准确

的表达澳门赌场员工现状。所以在今後的

研究中，可以?取问卷调查与访谈相结合的

方式来获取研究所需要的资讯，以尽可能的

将研究达到标准化评测。

第二，本研究主要侧重於个人对组织和

职业的承诺对於工作安全感的影响，
.

有考

虑个人的其他因素（如人格、动机、家庭因

素等）对工作安全感的影响。未来的研究

中，可以将这些因素考虑在本研究模型中，

用以弥补个人因素对模型完整性的影响。

第三，本文发现澳门赌场员工的职业承

诺水平较低，但职业承诺对工作安全感具有

显著影响。然而什
G

原因导致赌场员工的

职业承诺较低？这些原因的改善是否能
?

提升赌场员工的职业安全感？这些问题将

是改善澳门赌场员工职业安全感的关键，也

是未来的研究目标。

第四，本研究也鉴定了组织承诺在这一

关中的仲介作用，它的作用大且显著，然

而组织承诺整体评分
Q

不高，是什
G

原因导

致员工的组织承诺不高？这些原因的改善

是否能
?

提升赌场员工的组织安全感？这

些问题将是改善澳门赌场员工组织安全感

的关键，也是未来的研究目标。
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