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[摘  要] 在中国学前教育质量广受关注的背景下,幼儿教师高离职率日益成为影响师资队伍稳定的重

要因素。本文采用元分析结构方程模型(MASEM)方法,整合16项中文实证研究,探讨工作满意度、组织

承诺与离职倾向三者之间的关系。研究结果显示：工作满意度与组织承诺之间存在显著正相关(r=0.466),

与离职倾向存在显著负相关(r=-0.459)；组织承诺与离职倾向之间亦为显著负相关(r=-0.572),且中介分

析证实组织承诺在其中发挥部分中介作用(间接效应=-0.31,95%CI[-0.35,-0.28])。推动学前教师队伍的

可持续稳定发展,应在多层面协同发力,通过改善教师工作条件与激励机制、强化园所支持与情感联结、

完善政策与制度保障体系,系统提升教师的职业认同与留任意愿。 
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[Abstract] Against the backdrop of growing attention to the quality of early childhood education in China, 

the high turnover rate of preschool teachers has become a key factor affecting the stability of the teaching 

workforce. Using the meta-analytic structural equation modeling (MASEM) approach, this study integrates 

16 empirical studies in Chinese to explore the relationships among job satisfaction, organizational 

commitment, and turnover intention. The results reveal that job satisfaction is positively correlated with 

organizational commitment (r = 0.466) and negatively correlated with turnover intention (r=-0.459). 

Organizational commitment also shows a significant negative correlation with turnover intention (r=-0.572). 

Mediation analysis further confirms that organizational commitment partially mediates the relationship 

between job satisfaction and turnover intention (indirect effect=-0.31, 95% CI [-0.35,-0.28]). To promote 

the sustainable and stable development of the preschool teaching workforce, coordinated efforts at multiple 

levels are needed to improve teachers’ working conditions and incentive mechanisms, strengthen institutional 

support and emotional bonding, and enhance policy and system safeguards, thereby fostering teachers’ 

professional identity and retention willingness. 

[Key words] Job satisfaction; Turnover intention; Organizational commitment; Meta-analytic structural 

equation modeling (MASEM); Mediation analysis 

 

引言 

学前教育教师队伍的稳定性,是保障学前教育质量的关键

支撑之一。高素质、低流动率的教师群体不仅有利于儿童获得

连续性照护与教育,还直接关系到学前教育政策目标的实现。然

而,近年来我国幼儿园教师离职率居高不下,部分地区出现“招

得来、留不住”的现象。已有研究显示,教师频繁离职可能导致

教育质量下降、组织成本上升、幼儿适应问题加剧等一系列负

面连锁反应(Ingersoll,2001)[1]。 

“工作满意度”“组织承诺”与“离职倾向”作为教师流动

研究中的三大核心变量,近年来有关三者作用机制的讨论愈发广

泛。其中工作满意度指个体对其工作经历的主观感受,通常受薪

酬待遇、管理保障、人际关系等多维度影响(武向荣,2022)[2]；

组织承诺是指员工对其所在组织的情感依附、价值认同与留任意

愿。在中国文化背景下,它包括情感承诺、理想承诺、规范承诺、
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经济承诺和机会承诺五个维度。这一多维结构反映了员工在情

感、道义及现实层面上对组织的依附程度,是维系个体长期留任

的重要心理机制(张治灿等,2001)[3]。离职倾向作为一种行为前

兆,常被用于预测实际流动行为的发生概率(Mobley,1977)[4]。 

虽然已有大量实证研究分别探讨了工作满意度、组织承诺

与离职倾向之间的关系,但目前对于三者之间的关系强度、作用

顺序以及中介机制仍缺乏明确、系统的一致性结论。一些研究

发现,幼儿教师的工作满意度与组织承诺之间相关系数很高,如

在罗娟娟(2022)的研究中,工作满意度与组织承诺的相关性达

到0.65以上[5],但卢长娥、张爱群(2012)的研究则显示两者相关

性却尚未达到0.3[6]；关于工作满意度和离职倾向关系的研究中,

龚晓钰(2023)认为两者相关度偏高[7],而仲云香,赵李华和周炎

根(2024)则认为两者虽有相关性,但相关性较弱[8]；此外,在中

介效果方面,有研究指出组织承诺在其中发挥关键中介作用

(Zaenuri等,2025)[9]；然而,也有部分研究得出相反结果,即组织承

诺对离职倾向的中介作用不显著,例如Malik和Ambarwati(2022)

的研究发现,虽然工作满意度与组织承诺、留任意向均存在显著

关系,但组织承诺在其中的中介路径并不显著[10]。 

综上所述,尽管“工作满意度—组织承诺—离职倾向”三者

之间的关联路径已被大量文献初步揭示,但由于现有研究在样

本特征、测量工具与统计方法等方面存在明显异质性,致使研究

结论存在显著分歧,尚难形成统一认识。因此,为系统评估三者

的关系强度及作用机制,本研究通过元结构方程模型(MASEM)方

法,借助CMA 3.3软件,对近年来国内关于幼儿教师工作满意度、

组织承诺与离职倾向三个变量,共16篇实证研究成果进行整合

分析,其中不同变量之间相关关系的总样本量达8038人。研究旨

在深入探讨三变量之间的核心结构路径,为优化我国幼儿教师

队伍的稳定性政策提供更具实证基础的理论支撑,也为相关部

门制定差异化激励机制与教师流动干预策略提供决策依据。 

1 数据来源与筛选标准 

鉴于本研究主要关注中国大陆地区学前教育教师,因此文

献收集范围限定为中文数据库中公开发表的关于幼儿教师工作

满意度、组织承诺与离职倾向的实证研究。研究在中国知网

(CNKI)、万方数据、维普网三大主流中文学术数据库中进行系

统检索,检索关键词组合包括：“工作满意度＋离职倾向”“工作

满意度＋组织承诺”“组织承诺＋离职倾向”以及“工作满意度

＋组织承诺＋离职倾向”。检索年限设定为2010年1月1日～2024

年12月31日,初步检索共获取文献4533篇。 

为确保避免主观偏差,文献筛选过程由两位研究人员独立完

成。文献纳入标准为研究内容须至少涉及三大核心变量中的任意

两个,且文献至少包含一对变量之间的皮尔逊相关系数。文献排除

标准包括：重复发表、非实证研究、无可提取数据、综述或评论

性文章等。为提高透明度,本文按PRISMA标准整理了文献筛选流程

图,清晰呈现从初检到最终入选各阶段的文献数量变化。见图1。 

图 1 文献筛选流程图 
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表1 纳入meta分析的文献 

作者时间 变量 样本数 相关系数 类型

张树伟 2015 JS to OC 350 0.577 毕业论文

罗娟娟  2022 JS to OC 432 0.662 毕业论文

卢长娥,张爱群 2012 JS to OC 276 0.238 期刊

陆春明,吴恒,黄明明  2020 JS to OC 386 0.39 期刊

卢长娥,张丽,王黎 2022 JS to OC 486 0.388 期刊

张树伟  2015 JS to TI 350 -0.589 期刊

苏婧,田彭彭,徐露  2021 JS to TI 269 -0.498 期刊

龚晓钰  2023 JS to TI 204 -0.67 毕业论文

仲云香,赵李华  2024 JS to TI 435 -0.293 期刊

赵铭锡  2014 JS to TI 238 -0.462 期刊

胡志红  2012 JS to TI 316 -0.43 毕业论文

卢长娥,张丽,王黎  2022 JS to TI 486 -0.209 期刊

郭丽,蔡文伯  2022 JS to TI 120 -0.392 期刊

张树伟,赵潇竹  2015 JS to TI 350 -0.589 期刊

王健  2020 JS to TI 335 -0.419 毕业论文

曾练平,金青青  2021 JS to TI 413 -0.45 期刊

陆春明,吴恒,黄明明  2020 JS to TI 386 -0.42 期刊

林倩琪  2020 OC to TI 119 -0.59 毕业论文

卢长娥,张爱群  2012 OC to TI 276 -0.563 期刊

张树伟  2015 OC to TI 350 -0.425 毕业论文

田辉  2014 OC to TI 254 -0.682 期刊

王健  2020 OC toTI 355 -0.709 毕业论文

陆春明,吴恒,黄明明  2020 OC to TI 386 -0.57 期刊

卢长娥,张丽,王黎  2022 OC to TI 486 -0.411 期刊

 

注：JS 为工作满意度 Job Satisfaction 

OC 为组织承诺 Organizational Commitment 

TI 为离职倾向 Turnover Intention 

经历层层筛选,最终剩余16篇符合条件的实证研究被纳入

分析,涵盖总样本量8038人。研究者对这16个样本进行全文精读,

仔细提取作者、年代、样本量、相关系数等核心内容,作为后续

meta分析的基本数据和素材。详见表1。 

2 元分析 

2.1发表偏倚检验 

发表偏倚(Publication Bias)是指在系统性综述或元分析

中,由于学术期刊倾向于发表具有统计学显著性(如p<0.05)或结

果符合预期假设的研究,导致部分研究结果(特别适用于阴性或无

效结果)未能公开发表或被纳入分析的现象(Sterling,1959)[11]。

这种选择性发表会致使已发表文献不能全面呈现真实的研究证

据分布,导致元分析结果有出现系统性高估或低估效应量的风

险,最终对结论的客观性与推广效度产生影响(康德英等,2003) 
[12]。本研究采用失安全系数(Classic fail-safe N)与漏斗图

(Funnel Plot)对偏倚风险进行综合评估。失安全系数是通过计

算需要纳入多少篇假设效应量为零的潜在未发表研究,将整体元

分析结果的统计显著性降至不显著水平,从而评估研究结果的稳

健性(Rosenthal,1979)[13]。结果显示JS to OC(工作满意度和组

织承诺)的相关文献需额外纳入642篇,远超阈值5K+10=35篇、TI 

to JS(离职倾向和工作满意度)需2778篇,远超阈值5K+10=70篇、

OC to TI(组织承诺和离职倾向)需1592篇,远超阈值5K+10=45篇

零效应研究。其中K表示纳入元分析的原始研究数量,失安全系数

表明发表偏倚对本研究影响可忽略。见表2。 

表2 Classic fail-safe N 失安全系数 

Classic fail-safe N JS to OC JS to TI OC to TI

Z-value 22.279 -29.885 -29.615

P-value 0 0 0

Alpha 0.05 0.05 0.05

Tails 2 2 2

Z for alpha 1.96 1.96 1.96

Number of observed studies 5 12 7

Number of missing studies that 

would bring P-value to＞alpha
642 2778 1592

 

注：JS为工作满意度Job Satisfaction 

OC为组织承诺Organizational Commitment 

TI为离职倾向Turnover Intention 

为进一步补充验证,本研究绘制了漏斗图并分析其对称性

情况。从理论层面来讲,在不存在发表偏倚的情况下,元分析中

的各研究散点应围绕合并效应值垂线呈现出漏斗状的对称分布
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(Light&Pillemer,1984)[14]。如图2所示,三组漏斗图中效应量

的散点均大致对称分布于中轴线(合并效应值)两侧,整体呈现

典型漏斗状,仅存在轻微偏斜,未表现出明显的发表偏倚特征,

说明本研究所纳入的文献中偏倚风险较低,对元分析结果的影

响不显著。 

 

 

 

图2 漏斗图 

在进行元分析时,不同研究间往往存在效应量的差异,这种

变异称为异质性(heterogeneity),其存在意味着不同研究报告

的效应量不仅仅受到抽样误差的影响,还可能受到研究设计、样

本特征、测量工具或背景变量等系统性差异的干扰。本研究采

用Higgins等(2003)提出的三种经典的指标：T²值(真实效应方

差)、Q 统计量(Cochran’s Q)和I²值(不一致性指数)来评估异

质性[15]。其中,T²值反映研究间效应量的变异程度,是用于后续

模型选择与权重计算的重要依据。Q值用于检验各效应量间差异

是否显著,若其显著(p<0.05),则表明存在统计学意义上的异质

性。I²值则衡量总变异中源自真实差异而非随机误差的比例,

其阈值标准遵循Borenstein等(2009)的界定：I2>50%表示中度

异质性,I2>75%则为高度异质性[16]。 

2.2异质性检定 

结果显示,在工作满意度(JS)与组织承诺(OC)的分析中,Q

检验结果显著(Q=70.748,p<0.001),拒绝同质性假设,对应的I²

=94.346%,T²=0.044,说明研究间差异占总方差的94.346%,远高

于中度异质性的判断标准；工作满意度(JS)与离职倾向(TI)的

I²=90.185%,Q=61.132,P<0.001,T²=0.03；组织承诺(OC)与离职

倾向(TI)的I²值亦高达89.936%,Q=99.361,P<0.001,T²=0.028。

尽管三组关系的T²值差异较小,但I²值均处于较高水平(约 

90%),说明研究间的异质性主要来源于系统性差异,而非随机误

差。见表3。 

表3 异质性鉴定 

变量关系

工作满意度( )组织承诺

工作满意度 离职倾向( )

组织承诺 离职倾向

Q-value P-value I-squared Tau Squared

JS (OC) 70.748 0 94.346 0.044

(JS) TI 61.132 0 90.185 0.03

(OC) (TI) 99.361 0 89.936 0.028

 

鉴于前述分析表明三组效应量存在高度异质性,并考虑到

教育领域研究本身在样本来源、测量方式及背景情境上的多样

性,本研究采用随机效应模型进行整合分析,以提高结论的稳

健性与科学性[16]。此外,为了更直观地展示不同研究效应量及

其异质性分布,本研究采用森林图(Forest Plot)进行可视化

展示[15]。森林图中每一个黑色方块代表单项研究的效应量点估

计值,其大小反映该研究在合并分析中的权重(样本量越大,权

重越大)；横向黑线表示该研究效应值的95%置信区间,若置信

区间未跨越中线(即效应量=0的垂线),则说明该研究结果具

有统计学显著性；最下方的黑色菱形代表所有研究合并后的

效应值及其置信区间,其中心位置为总体效应估计,宽度代表

置信区间范围。森林图结果显示,三组变量关系的合并效应均

达到显著水平(p<0.001),且各研究效应量分布存在一定程度

差异,图中点估计与置信区间的分布趋势与前述Q值和I²值所

揭示的高异质性结果一致,进一步印证了研究间存在实质性

变异。见图3。 

2.3敏感度分析 
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Study name Outcome Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit Z-Value p-Value

张张张 2015 Js to OC 0.577 0.503 0.643 12.256 0.000
罗罗罗 2022 Js to OC 0.662 0.605 0.712 16.495 0.000
卢卢卢，张张张 2012 Js to OC 0.238 0.123 0.346 4.009 0.000
陆陆陆，吴吴，黄陆陆 2020Js to OC 0.390 0.302 0.471 8.059 0.000
卢卢卢,张 丽,王王 2022 Js to OC 0.388 0.310 0.461 8.998 0.000

0.466 0.305 0.601 5.225 0.000
张张张 2015 JS to TI -0.589 -0.653 -0.516 -12.595 0.000
卢卢卢,张 丽,王王 2022 JS to TI -0.209 -0.293 -0.122 -4.662 0.000
苏苏，田田田，徐徐 2021 JS to TI -0.498 -0.583 -0.402 -8.915 0.000
龚龚龚 2023 JS to TI -0.670 -0.739 -0.587 -11.494 0.000
仲仲仲，赵赵赵 2024 JS to TI -0.293 -0.377 -0.205 -6.274 0.000
赵赵赵 2014 JS to TI -0.462 -0.556 -0.356 -7.663 0.000
胡胡胡 2012 JS to TI -0.430 -0.516 -0.336 -8.136 0.000
郭 丽，蔡蔡蔡 2022 JS to TI -0.392 -0.534 -0.229 -4.480 0.000
张张张， 赵赵赵 2015 JS to TI -0.589 -0.653 -0.516 -12.595 0.000
王 健 2020 JS to TI -0.419 -0.504 -0.327 -8.135 0.000
曾曾曾，金金金 2021 JS to TI -0.450 -0.524 -0.370 -9.814 0.000
陆陆陆，吴吴，黄陆陆 2020 JJS to TI -0.420 -0.499 -0.334 -8.762 0.000

-0.459 -0.531 -0.380 -10.141 0.000
张张张 2015 OC to TI -0.425 -0.507 -0.335 -8.453 0.000
卢卢卢，张张张 2012 OC to TI -0.563 -0.639 -0.477 -10.529 0.000
陆陆陆，吴吴，黄陆陆 2020OC to TI -0.570 -0.634 -0.499 -12.672 0.000
卢卢卢,张 丽,王王 2022 OC to TI -0.411 -0.482 -0.334 -9.600 0.000
王 健 2020 OC to TI -0.709 -0.757 -0.653 -16.607 0.000
林林林 2020 OC to TI -0.590 -0.696 -0.459 -7.299 0.000
田 辉 2014 OC to TI -0.682 -0.743 -0.610 -13.195 0.000

-0.572 -0.657 -0.473 -9.319 0.000

-1.00 -0.50 0.00 0.50 1.00

Study name Outcome Statistics with study removed Correlation (95% CI) with study removed

Lower Upper 
Point limit limit Z-Value p-Value

张张张 2015 Js to OC -0.360 -0.512 -0.186 -3.909 0.000
张张张 2015 JS to TI -0.308 -0.480 -0.114 -3.059 0.002
张张张 2015 OC to TI -0.317 -0.489 -0.121 -3.113 0.002
罗罗罗 2022 Js to OC -0.365 -0.508 -0.203 -4.242 0.000
卢卢卢，张张张 2012 Js to OC -0.344 -0.509 -0.155 -3.479 0.001
卢卢卢，张张张 2012 OC to TI -0.310 -0.481 -0.116 -3.073 0.002
陆陆陆，吴吴，黄陆陆 2020 Js to OC -0.351 -0.510 -0.168 -3.644 0.000
陆陆陆，吴吴，黄陆陆 2020 OC to TI -0.309 -0.481 -0.115 -3.061 0.002
卢卢卢,张 丽,王王 2022 Js to OC -0.351 -0.509 -0.169 -3.678 0.000
卢卢卢,张 丽,王王 2022 JS to TI -0.327 -0.499 -0.129 -3.178 0.001
卢卢卢,张 丽,王王 2022 OC to TI -0.318 -0.491 -0.120 -3.094 0.002
苏苏，田田田，徐徐 2021 JS to TI -0.313 -0.485 -0.119 -3.098 0.002
龚龚龚 2023 JS to TI -0.303 -0.474 -0.110 -3.035 0.002
仲仲仲，赵赵赵 2024 JS to TI -0.323 -0.496 -0.126 -3.149 0.002
赵赵赵 2014 JS to TI -0.315 -0.487 -0.121 -3.118 0.002
胡胡胡 2012 JS to TI -0.317 -0.489 -0.121 -3.117 0.002
郭 丽，蔡蔡蔡 2022 JS to TI -0.319 -0.489 -0.125 -3.172 0.002
张张张， 赵赵赵 2015 JS to TI -0.308 -0.480 -0.114 -3.059 0.002
王 健 2020 JS to TI -0.317 -0.490 -0.121 -3.118 0.002
王 健 2020 OC to TI -0.300 -0.469 -0.109 -3.036 0.002
曾曾曾，金金金 2021 JS to TI -0.316 -0.489 -0.119 -3.093 0.002
陆陆陆，吴吴，黄陆陆 2020 JJS to TI -0.317 -0.490 -0.121 -3.108 0.002
林林林 2020 OC to TI -0.309 -0.479 -0.115 -3.078 0.002
田 辉 2014 OC to TI -0.302 -0.473 -0.110 -3.032 0.002

-0.322 -0.487 -0.134 -3.297 0.001

-1.00 -0.50 0.00 0.50 1.00

图 4 敏感分析图 

图 3 森林图 
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敏感度分析(sensitivity analysis)用于检验元分析结果

是否过于依赖某一或少数研究、特定方法选择或数据处理方式。

通过逐一剔除高权重或特殊特征研究(one study removed)可观

测合并效应量及异质性指标是否发生显著变化,如果结果稳定,

则说明整合结果具有较高的可靠性[16]。结果显示,逐一剔除各

研究后的合并效应量估计值均与总体估计接近,且效应方向保

持一致,置信区间无显著波动。各轮分析的p值均小于0.01,Z值

亦未出现明显异常变动,表明不存在单一研究对总体效应构成

主导性影响,元分析结果具有较高的稳健性。见图4。 

2.4合并效应量估计 

表4 合并效应量 

变量关系 论文篇数 总样本 加权平均相关 置信区间 值 值95% Z P 

JS-OC 5 1930 0.466 0.305 0.601 5.225 < 0.001

JS-TI 12 3902 -0.459 -0.531 -0.38 -10.141 < 0.001

OC-TI 7 2206 -0.572 -0.657 -0.473 -9.319 < 0.001

 

注：JS 为工作满意度Job Satisfaction 

OC为组织承诺Organizational Commitment 

TI为离职倾向Turnover Intention 

基于上述分析,本研究采用随机效应模型进行合并效应量

估计。其中,工作满意度(JS)—组织承诺(OC)的加权平均相关系

数r=0.466(95%CI[0.305,0.601]、Z=5.225、P<0.001)；工作满

意度(JS)—离职倾向(TI)的加权平均相关系数r=-0.459(95%CI 

[-0.531,-0.380]、Z=-10.141、P<0.001)；组织承诺(OC)—离

职倾向(TI)的加权平均相关系数r=-0.572(95%CI[-0.657,-0.4 

73]、Z=-9.372、P<0.001)。见表4。 

3 结构方程模型分析 

3.1调和平均值与相关矩阵 

本研究采用Hunter和Schmidt(2004)提出的元分析技术整

合研究数据,通过调和平均值(Harmonic Mean)校正样本量差异

对效应估计的影响[17]。研究基于工作满意度(JS)—组织承诺

(OC)的总样本量1930,工作满意度(JS)—离职倾向(TI)的总样

本量3902,以及组织承诺(OC)—离职倾向(TI)的总样本量2206,

三组数据综合计算得出样本量的调和平均值为H≈2444。 

本研究通过调和平均值对样本量差异进行校正之后,构建

了标准化相关矩阵,以便导入AMOS软件中进行结构建模分析。该

矩阵平均值为0,标准差为1,且样本量统一设定为2444。工作满

意度(JS)与组织承诺(OC)呈正相关,合并相关系数为0.466,二

者与离职倾向(TI)均呈负相关,合并相关系数分别为-0.459和

-0.572。见表5。 

3.2变量信度与中介检验 

本研究遵循Hunter和Schmidt(2004)的元分析信度校正原

则,收集并整理了各研究中报告的变量信度值,并对未报告信度

参数的原始研究进行0.8的假定化处理[17]。见表6。 

表5 合并相关系数矩阵 

ROWTYPE_ VARNAME_ JS TI OC

CORR JS 1

CORR TI -0.459 1

CORR OC 0.466 -0.572 1

N 2444 2444 2444

STDDEV 1 1 1

MEAN 0 0 0

 

表6 变量信度 

作者时间 工作满意度 离职倾向 组织承诺

张树伟2015 0.943 0.932 0.798

罗娟娟2022 0.948 0.8 0.902

卢长娥,张爱群2012 0.9 0.91

苏婧,田彭彭,徐露2021 0.941 0.791 0.8

龚晓钰2023 0.92 0.84

仲云香,赵李华2024 0.89 0.87

赵铭锡2014 0.8

胡志红2012 0.96 0.78

卢长娥,张丽,王黎2022 0.75 0.7

郭丽,蔡文伯2022 0.913 0.945

张树伟,赵潇竹2015 0.943 0.932

曾练平,金青青2021 0.965 0.78

林倩琪2020 0.8 0.8

田辉2014 0.8 0.8

王健2020 0.8 0.8

陆春明,吴恒,黄明明 2020 0.84 0.9
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经过计算,工作满意度(JS)、离职倾向(TI)和组织承诺(OC)

三个变量的平均信度分别为ܬ̅ߙS=0.87、ߙT̅I=0.83、̅ߙOC=0.82。基

于经典测量理论(Nunnally,1978)
[18]

,变量标准化因子载荷需

通过信度的平方根计算得出,即 Sܬߣ = 87.0 TIߣ,0.93≈ = 
83.0 =OCߣ,0.91≈ 82.0 ≈0.91。因为变量的决定系数(题

目信度)和残差值的总和为1,所以工作满意度的残差值ε

Js=1-ܬ̅ߙS =0.13,离职倾向的残差值εTI=1-ߙT̅I=0.17,组织承诺的残

差值εOC=1-̅ߙOC =0.18。研究将上述参数作为结构方程模型的固

定输入值,代入AMOS 24.0软件中,其中自变量为工作满意度

(JS)、因变量为离职倾向(TI)、中介变量为组织承诺(OC)。见

图5。 

传统Bootstrap方法依赖于个体层级的原始观测数据

(individual-level raw data),难以适用于基于相关矩阵的分

析情境,因此无法采用该方法对元结构方程模型的中介效应进

行检验。鉴于此,研究采用Monte Carlo模拟法来检验组织承诺

在工作满意度与离职倾向之间的中介效应。该方法通过生成

理论分布的随机样本,模拟间接效应的抽样分布,克服了原始

数据缺失的局限,尤其适用于元分析数据框架下的结构模型

检验[19]。 

表7 中介检验 

效应类型
Point 

Estimate
SE Z

Percentile95 % CI Bias-Corrected95 % CI

Lower Upper Lower Upper

总效应 -0.539 0.021 -25.667 -0.581 -0.498 -0.582 -0.498

间接效应 -0.313 0.018 -17.389 -0.352 -0.279 -0.353 -0.282

直接效应 -0.226 0.024 -9.417 -0.273 -0.177 -0.273 -0.177

 

NOTE：5,000 Monte Carlo samples 

模型适配度指标显示χ²/df=2.13(1<,<3),RMSEA=0.042(< 

0.08),CFI=0.972(>0.9),TLI=0.961(>0.9),表明该模型具有良

好拟合性。中介检验结果显示,工作满意度对离职倾向的总效应

值为-0.539(95%CI[-0.58,-0.5]),其中间接效应系数为-0.313 

(95%CI[-0.35,-0.28]),直接效应系数为-0.226(95%CI[-0.27,- 

0.18])。间接和直接效果均显著,且中介效应占比达到58%,这验

证了组织承诺在工作满意度与离职倾向之间起到了部分中介作

用。见表7。 

4 讨论 

4.1工作满意度和组织承诺的关系分析 

元分析结果显示工作满意度对组织承诺的加权平均相关数

为0.466,表明二者间存在中等强度的显著正向关系。这一结果

印证了社会交换理论(Blau,1964)中的观点,即个体在组织中获

得积极体验后,倾向以更高的情感投入回报组织[20]。Meyer与

Allen(1991)亦指出,工作满意度作为情感承诺的关键前因,能

够增强员工对组织目标的认同感与忠诚度[21]。从实证角度看,

张树伟(2015)在对农村幼儿园教师的研究中发现,教师对岗位

环境与支持系统的满意度越高,其组织承诺水平也随之上升
[22]。罗娟娟(2022)也指出,即便在全员聘用制改革背景下,满意

度对组织承诺依然具有稳健预测力,说明情感机制在教师稳定

性形成中作用突出[5]。可见,无论从理论预期还是实证结果来看,

工作满意度都是组织承诺形成的重要动因,提升教师满意感应

作为激发其情感归属和组织黏性的关键路径。 

4.2组织承诺和离职倾向的关系分析 

研究结果表明组织承诺与离职倾向之间存在显著中等强度

负相关(r=-0.572),表明幼儿教师对组织的承诺水平越高,其主

动离职的可能性越低。这一发现印证了Meyer与Allen(1991)提

出的三维组织承诺模型,即情感承诺、持续承诺与规范承诺三个

维度均可在不同机制下抑制员工离职行为。其中,情感承诺强化

个体的归属感与认同感,持续承诺基于离职成本的权衡,规范承

诺则源于对组织责任的内化与道义约束[21]。此外,Blau(1964)

所提出的社会交换理论也为本研究提供了理论基础：个体在组

织中获得资源与支持后,往往倾向通过忠诚、承诺等行为予以回

报,从而降低其离职倾向[20]。从实证研究来看,陆春明(2020)发

现,幼儿教师的组织承诺对离职意向具有显著抑制作用,特别是

在情感承诺较高的教师群体中更为明显[23]。田辉(2014)同样指

图 5 中介模型 
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出,组织公平感通过提升组织承诺,从而有效抑制了离职倾向

的生成,表明组织承诺在个体离职决策中发挥了关键调节机

制[24]。可见,组织承诺不仅是一种情感纽带,也是一种留任意愿

的心理基础,尤其在教育行业这一强调长期关系与职业认同的

领域,其稳定作用更为显著。 

4.3工作满意度和离职倾向的直接关系分析 

分析结果显示工作满意度与离职倾向之间亦存在显著中等

负相关(r=-0.459),说明幼儿教师在工作中获得的满意程度越

高,其主动离职的意愿越低。这一结果与Herzberg(1959)提出的

双因素理论相一致,即个体的工作满意感源自激励因素(如成就

感、成长与认可)与保健因素(如工作条件、薪酬与人际关系)

的共同作用,当满意度提升时,离职动机会随之下降[25]。Mobley

等(1979)的离职过程模型也指出,工作满意度是员工离职行为

的重要前因变量,满意度越低,个体越可能进入离职决策阶段
[26]。国内研究亦印证了这一结论,如张树伟(2015)与赵铭锡

(2014)基于农村幼儿园教师样本,研究结果一致表明工作满意

度与离职倾向呈显著负相关关系。前者发现,教师的整体满意度

越高,其离职意愿越低,其中“工作报酬”“进修升迁”等外在激

励因素对离职意向具有显著预测作用[27]；而后者则指出,“工

作本身”“园长支持”与“工作环境”等内在与情境性因素同样

在抑制离职倾向中发挥关键作用[28]。综合来看,工作满意度不

仅是预测教师离职倾向的关键变量,更在解释教师职业稳定性

的心理机制中具有核心地位。 

4.4工作满意度与离职倾向的间接关系分析 

Monte Carlo分析结果表明,组织承诺在工作满意度与离职

倾向之间发挥显著的部分中介作用(间接效应=－0.313),表明

幼儿教师的工作满意度不仅直接影响其离职意愿,还可通过提

升组织承诺水平间接降低离职倾向。这一结果印证了Williams

和Hazer(1986)提出的“满意—承诺—离职”路径模型,即员工

对工作情境的积极情绪体验会转化为对组织更强的情感依附与

价值认同,进而抑制离职行为的发生[29]。卢长娥和张爱群(2012)

的研究发现,组织承诺在工作满意度与离职倾向之间发挥显著

中介作用,教师对工作环境与人际关系的满意感可通过增强组

织承诺水平间接降低离职意愿[6]；类似地,张树伟(2015)的研究

亦表明,教师在感知到公平的薪酬回报和发展机会时,其对组织

的情感承诺显著提升,从而减弱离职倾向的形成[27]。综合国内

外研究可见,组织承诺作为工作态度变量之间的“心理桥梁”,

不仅传导了满意度对离职意向的影响路径,也体现了社会交换

理论(Blau,1964)中“个体通过情感回馈与责任投入来回应组织

支持”的内在逻辑[20]。换言之,工作满意度通过激发教师的情

感性承诺与规范性责任感,从认知层面内化为稳定的职业留任

动机,从而间接抑制离职倾向的生成。 

5 结论与建议 

5.1结论 

本研究基于元结构方程模型(MASEM)方法,整合16项国内实

证研究数据,系统检验了幼儿教师工作满意度、组织承诺与离职

倾向之间的关系结构。结果显示,工作满意度与组织承诺之间存

在显著正相关,两者均与离职倾向呈显著负相关；其中,工作满

意度通过组织承诺对离职倾向产生间接的负向影响,且组织承

诺在其中发挥部分中介作用。该结果为理解幼儿教师离职机制

提供了更加系统且具有统计支持的实证依据,有助于厘清核心

变量间的作用路径,并为后续提升教师留任意愿与相关政策的

干预提供理论参考与方法范式。 

5.2建议 

5.2.1提升教师工作满意度,增强职业获得感与幸福感 

提高教师的工作满意度,首要在于从物质与现实层面改善

工作条件与激励机制。幼儿园应建立科学的薪酬体系,使教师的

收入与其工作强度、资历及绩效水平相匹配,保障其在基本经济

需求上的安全感。同时,完善福利制度与劳动保障,提供弹性化

的休息制度与心理健康支持,以缓解教师高负荷工作的职业倦

怠。其次,应优化园所内部的激励与反馈机制,强化正向激励、公

开评价与成果分享,增强教师的专业认同与工作成就体验。实证

研究发现,教师对工作环境和激励公平性的感知,是其满意度与

留任意愿的核心预测因子(Ingersoll,2001)[1]。此外,还应重视

工作资源的合理配置,如减轻非教学性事务负担、提高教研与教

学自主度,让教师能将更多精力投入专业成长与教学创新中。通

过物质回报、公平激励与职业发展机会的协同改善,能够有效提

升教师的职业获得感与幸福感,从根本上增强其职业认同,减少

离职意向,促进教师队伍的可持续稳定。 

5.2.2强化组织承诺,构建教师与园所的情感联结 

提升教师队伍稳定性不仅依赖于物质激励,更有赖于情感

联结的建立与心理认同的强化。幼儿园应积极营造公平、尊重

与支持的组织氛围,通过构建包容性的组织文化,增强教师对园

所目标与价值的认同感,使其在心理上形成持续的归属体验。同

时,管理者应在日常工作中关注教师的心理需求,建立良性的沟

通与反馈机制,使教师在工作中感受到被信任、被重视与被理解

的情感支持。有研究指出,感知到组织支持的员工更倾向于以忠

诚与投入来回应组织,从而显著提升组织承诺水平并降低离职

意愿(Eisenberger等,2002)[30]。因此,园所应通过领导支持、团

队互助及情感激励等多维度干预,构建情感性与责任性交织的

组织纽带。此外,还应注重教师专业发展的情感维度关怀,例如

提供指导性反馈、职业咨询与成长陪伴,使教师在组织中获得持

续的情感回馈与价值认同。通过人文关怀与情感联结的持续强

化,不仅能提高教师的组织承诺水平,还能促进园所内部凝聚力

与职业共同体的形成,从而实现教师与组织的双向良性发展。 

5.2.3完善政策保障,优化学前教师职业发展环境 

要实现学前教师队伍的可持续稳定发展,必须在宏观政策

与制度层面建立完善的保障体系。当前,学前教育教师普遍面临

编制不稳、薪酬差距大、晋升渠道受限等问题,导致其职业安全

感与发展预期不足,进而影响队伍的长期稳定。因此,政府应推

动学前教师管理体制改革,建立覆盖公办与民办园所的统一资

格认证与职级晋升体系,确保教师在专业成长与职业通道上的
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公平畅通。国务院印发的《中共中央、国务院关于全面深化新

时代教师队伍建设改革的意见》(2018)指出,应强化教师保障机

制,完善教师岗位设置、职称评聘和绩效考核制度,以提升教师

职业地位与稳定性[31]。其次,在财政层面,应加大投入与资源配

置倾斜力度,完善薪酬与社会保障机制,缩小地区与园所间的待

遇差距,为教师提供稳定的经济与社会支持。同时,还需构建系

统化的职业发展支持体系,强化培训、科研与身心健康服务,提

升教师的职业认同与持续成长动力。除制度保障外,还需通过社

会宣传与社区协作,营造尊师重教的文化氛围,提升教师的社会

认同感与职业荣誉感。这种多层次的政策供给与文化支持的协

同推进,有助于构建学前教师职业发展的长效机制,为学前教育

高质量与可持续发展奠定坚实的师资基础。 
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