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摘要：针对目前匹配研究的缺陷�提出了一种更为合理的基于生态位的匹配研究方法。对自主开发的核
心员工与组织匹配问卷�进行探索性分析和验证性分析�得出生态位视角下核心员工与组织匹配的二维六因
子模型：个体位势匹配 （品格素养�个体位势�驱动力 ）和组织资源影响匹配 （企业地位�组织认可与影响�社会
家庭环境 ）；此外�还对核心员工－组织匹配对组织承诺、工作满意度、工作绩效和离职倾向的影响作用进行
了实证检验�结果表明核心员工 －组织匹配的各个因子、各个维度和整体匹配对个体结果变量的影响程度
各异。
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一、引言
据ＩＢＭ的《2005全球人力资源研究报告》�亚太

地区特别是中国的企业高中级管理者主动离职率为

全球最高�高级人力资源危机已经成为中国企业的
主要威胁 ［1］。该危机论主要源于中国企业长期忽视
核心员工与企业的匹配关系研究�侧重从静态的视
角设计相关的企业核心员工人力资源管理制度体

系�认为导致在中国企业快速成长和发展过程中核
心员工与企业的相容矛盾凸显�酿成人力资源管理
危机。导入一种科学合理的动态方法来评价和研究
核心员工与企业的匹配�制定有效措施解决中国企
业核心员工危机难题�具有重要的理论价值和现实
意义。

鉴于匹配极大的实际应用价值�匹配问题长期
以来一直是理论界研究的热点�其中 Ｐ－Ｅ匹配
（Ｐｅｒｓｏｎ－Ｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔｆｉｔ）作为研究的重点在不断得
到发展和完善。目前已经形成了一个多维概念�包
括Ｐ－Ｏ匹配 （Ｐｅｒｓｏｎ－Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｆｉｔ）、Ｐ－Ｊ匹配

（Ｐｅｒｓｏｎ－Ｊｏｂｆｉｔ）、Ｐ－Ｇ匹配 （Ｐｅｒｓｏｎ－Ｇｒｏｕｐｆｉｔ）等�
而Ｐ－Ｏ匹配又是Ｐ－Ｅ匹配研究的重点。Ｂｒｏｕｓｓｅａｕ
（1983）开始关注个体 －工作的动态关系�其模型揭
示了个体差异、工作环境、时间、职业等因素对个体
与工作关系的动态影响 ［2］。Ｓｃｈｎｅｉｄｅｒ（1987）的吸引
－选择－磨合模型 （简称 ＡＳＡ模型 ）更好地研究了
匹配的动态性特征 ［3］。Ｋｒｉｓｔｏｆ（1996）在前人研究的
基础提出了一个比较完整的Ｐ－Ｏ匹配模型�将Ｐ－
Ｏ匹配定义为三种情况下员工与组织的相容性 ［4］。
Ｋｒｉｓｔｏｆ�Ｚｉｍｍｅｒｍａｎ和 Ｊｏｈｎｓｏｎ （2005）研究了个体
对Ｐ－Ｏ匹配、Ｐ－Ｇ匹配和Ｐ－Ｊ匹配感知�发现个
体采用更加复杂的过程�而不是简单的线性整合来
组合感知各种不同类型的匹配 ［5］。Ｋｒｉｓｔｏｆ和 Ｊａｎｓｅｎ
（2006）构架了Ｐ－Ｏ、Ｐ－Ｇ和Ｐ－Ｊ等单维度匹配组
合成整体Ｐ－Ｅ匹配的分析框架�认为Ｐ－Ｅ匹配是
多种类型匹配的集合�并构建了Ｐ－Ｅ匹配的多维度
模型 ［6］。Ｓｅｋｉｇｕｃｈｉ（2006）说明了日本组织通过人力
资源实践如何提高Ｐ－Ｅ匹配的多个类型匹配�并提
出了提高日本企业Ｐ－Ｅ匹配的概念模型 ［7］。国内
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关于匹配的研究还处于初级阶段。赵慧娟等对国外
的匹配研究进行了评介 ［8－9］；谭亚莉和廖建桥针对
知识型员工的特征和工作偏好给出了如何构建良好

的补充性匹配、调节知识型员工流动的管理对策 ［10］。
综上所述�国外对 Ｐ－Ｅ匹配研究已趋向系统

化�而国内的研究很少�尚处于介绍引进阶段�存在
着如下不足：（1）Ｐ－Ｅ匹配的概念内涵尚有众多的
争议；（2）目前的研究多从单一维度或环境的某个具
体变量展开�多维性和整体性研究不足；（3）应用研
究多从静态角度出发�分析某些行为结果变量与匹
配的相关性�缺乏动态性研究；（4）研究的情景适用
性差�移植和应用价值有限；（5）缺乏针对核心员工
的匹配研究。近年来�人作为一个自然人的生物特
性被广泛关注�生物学理论和研究方法被广泛应用
于社会科学中�商业生态系统、企业生态位和文化生
态位构建理论已成为管理学和社会学的研究热点。
作为物种适应性研究的崭新理论�生态位构建提供
了一种有机体与环境之间动态适应性匹配研究新的

路径�对研究复杂性动态匹配具有先天的优势。运
用生态位构建理论�研究核心员工与企业匹配�可能
带来企业人力资源管理研究方法和研究理念上的重

大突破。
二、文献回顾和研究假设的建立
1．核心员工的生态位
自20世纪90年代以来�生态位概念的界定就

成了众多生态学家争论的热点�目前仍未达成统一
意见 （Ｇｒｉｎｎｅｌｌ（1917）、Ｃｌａｒｋｅ（1954）、ＭａｃＡｒｔｈｕｒ
（1970）、Ｃｈａｓｅ（2004）和 Ｔｉｌｍａｎ（2004）和朱春
（1997）等 ［11－16］ ）。其中�朱春全还提出生态位的又
一重要理论－生态位态势�并对态势进行了详细阐
述 ［16］。笔者本人 （2006）以朱春全的态势理论为基
础�设计出企业生态位以及核心员工生态位的 “态 ”
因子、“势 ”因子指标�并构建出企业生态位和核心员
工生态位的评价模型 ［17］；08年采用了更为科学的质
性研究与实证研究相结合的方法�对人力资源生态
位因子进行进一步归类�得出高管生态位模型：学识
素养、品格素养、胜任特征、组织优势、组织社会责任
以及组织赋予的资源�这并列的六因素多维结构；09
年通过大样本访谈运用扎根理论研究方法�进一步
优化了核心员工的生态因子模型�得出核心员工生
态因子的7个核心类属 （27个条目 ）�即：品格素养、
个人能力、个人积累、驱动力、企业地位、组织影响和
社会家庭环境 （已经被 《科技管理研究》录用�2010

年2月 ）。鉴于上述7个类属覆盖面较全�本研究基
于以上7个生态因子构建核心员工与组织匹配的初
步问卷�然后通过探索性和验证性分析�进一步确认
目标问卷的具体结构�这也是本文要研究的基本
命题。

2．匹配对组织承诺和工作满意度的影响
人－组织匹配程度对员工工作态度的积极作用

已经得到许多研究的有力支持。Ｃｈａｔｍａｎ等 （1991）
在美国最大的8个会计公司中选取了171名审计
员�根据一致匹配�得出价值观的一致性能较好地决
定工作满意度和组织承诺 ［18］。Ｖａｎｃｏｕｖｅｒ和Ｓｃｈｍｉｔｔ
（1991） ［19］对350多所中学的教师和校长进行了研
究�发现无论是上级与下属 （教师与校长 ）还是成员
与成员 （教师与其他教师 ）之间的目标一致性都与满
意度和组织承诺具有积极的正相关。Ｂｒｅｔｚ和 Ｊｕｄｇｅ
（1994） ［20］从价值观匹配、个体的 ＫＳＡｓ满足工作需
要的程度等四个方面检验了多种概念化水平的匹配

对员工工作态度的影响�研究结果显示�人－组织匹
配直接影响员工对组织的满意感。Ｗｅｓｔｅｒｍａｎ和Ｃｙｒ
（2004） ［21］对美国西部6个公司的105名员工的实
证研究也得出：除人格因素外�人－组织匹配在价值
观和工作环境上的匹配会影响员工的工作满意度和

组织承诺。然而他们在研究过程中发现了变量之间
的复杂关系�认为人 －组织匹配和个体工作态度的
关系中存在着某些调节变量和和中介变量�需要进
一步深入的研究。Ｋｒｉｓｔｏｆ－Ｂｒｏｗｎ（2006）收集了172
项有用的研究�通过统计分析�结果显示人与组织匹
配与工作满意度 （．44）和组织承诺 （．51）有强相关�
与离职意图有比较强的负相关 （－．35） ［22］。根据
Ｂｅｌｅｎ和Ｊｏｓｅ（2008）从35个公司122组主管－销售
人员二人对话中收集到的数据研究得出�当销售人
员认为他们的价值观与组织的价值观高度相似时�
会对组织具有更高的组织承诺和工作满意度�进而
对组织公民行为 （ＯＣＢ）产生积极的影响 ［23］。

3．匹配对工作绩效的影响
Ｔｚｉｎｅｒ（1987） ［24］等报道�人 －组织匹配对员工

的工作绩效有显著影响�在追求成就感上与组织气
氛相合的员工比背离组织气氛的员工有更高的工作

绩效。Ｂｒｅｔｚ和Ｊｕｄｇｅ（1994）的相关研究表明人－组
织匹配也是薪水和成功的重要预测变量�亦能影响
员工的周边绩效和任务绩效 ［20］。Ｇｏｏｄｍａｎ＆Ｓｖｙａｎｔｅｋ
（1999） ［25］认为良好的组织文化可以提升个体的角
色行为�并且个体知觉的对组织文化与个体偏好价
值观匹配程度可以显著解释个体的关系绩效。随
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后�Ｌａｕｖｅｒ（2001）的研究证实了这一观点�并研究得
出与个体和组织在工作层面的一致性相比�价值观
和文化等方面的匹配更能提升个体的关系绩效 ［26］。

4．匹配对离职倾向的影响
离职议题一直是组织所关切的话题之一。Ｃａｂｌｅ

和Ｄｅｒｕｅ（2002）从三个不同层面考察人－组织匹配
与离职意图的关系�结果表明个体 －组织在价值观
方面的一致性匹配可以有效降低个体的离职意图�
而工作层面的要求 －能力、需求 －供给匹配则不具
备这种效能 ［27］�这与Ｃｈａｔｍａｎ（1991） ［18］的研究是一
致的。从Ｋｒｉｓｔｏｆ－Ｂｒｏｗｎ（2005）的研究可见�人与组
织匹配并非只能预测工作满意度和组织承错�同样
也能预测离职意图 ［22］。我国台湾学者莊瑷嘉
（2005）研究得出�离职意图与 Ｐ－Ｊ匹配、Ｐ－Ｏ匹
配、Ｐ－Ｇ匹配皆为显著负相关；并且通过检验发现
人与组织匹配和人与群体匹配对于离职意图皆为较

强的影响变数�而非仅由单一匹配变数主导 ［28］。张
一弛、高莹等 （2005）采用我国外资医药企业员工样
本检验了员工离职倾向的主要结构化变量和环境变

量的解释能力�提出并检验了员工个人－组织匹配
度这一变量对员工离职倾向的解释能力�验证了个
人－组织匹配度在员工离职倾向决定过程中确实存
在着一定的调节作用 ［29］。龙立荣 （2009）的实证研
究进一步验证了个人－组织价值匹配对离职意愿的
反向预测作用 ［30］。

从上述研究中可以看出�研究者们大都采用价
值观一致来预测人 －组织的匹配情况�并得出人 －
组织匹配和组织承诺与工作满意度呈现出中高度相

关、对工作绩效有解释能力、并且和离职倾向呈中等
负相关的结论。因此�本文建立以下假说：

Ｈ1：核心员工与组织匹配情况与各结果变量之
间有显著的相关性。

Ｈ1．1核心员工与组织匹配的整体情况与各结
果变量之间具有显著的相关性；

Ｈ1．2个体态势匹配、组织资源匹配与各结果变
量之间具有显著的相关性。

Ｈ1．3核心员工与组织匹配各维度与各结果变
量之间具有显著的相关性；

Ｈ2：核心员工与组织匹配情况对各结果变量具
有预测力。

Ｈ2．1核心员工与组织匹配的整体情况对各结
果变量具有预测力；

Ｈ2．2个体态势匹配及组织资源匹配对各结果
变量具有预测力。

Ｈ2．3核心员工与组织匹配各维度对各结果变
量具有预测力；

三、实证分析
1．研究工具设计
①基于生态位的核心员工与组织匹配问卷。本

问卷将核心员工生态因子分为个人态势 （可参考文
献 ［17］ ）和组织资源两个一级类别。在编制过程中�
主要依据核心员工生态位的相关文献 （颜爱民�
2006－2009）�也部分参考了人与组织匹配 （Ｋｒｉｓｔｏｆ�
1996；Ｃａｂｌｅ1997）的量表构思�尽量把握以下两点：
（1）测量量表的每个题项对于一般人来讲都易于理
解；（2）在研究设置上尽量简洁明了�减小调查对象
的负荷。整个过程由两位专家 （组织行为和匹配研
究方向博士 ）和本人共同探讨完成�尽量做到从项目
（问项 ）特征和项目语境减少可能产生的偏差。

表1　生态位视角下核心员工与
组织匹配的初步指标体系

个
体
态
势
匹
配

品格

素养

个人

能力

个人

积累

个人

积累

品德

性格

素养

学习能力

专业精神

人际行为能力

适应环境能力

团队领导能力

协作能力

经验积累

知识积累

成就积累

人脉积累

竞争压力

个人追求

个人兴趣

组
织
资
源
匹
配

企业地位

组织认可

与影响

社会家庭

环境

企业社会影响力

企业市场地位

企业发展前景

企业性质

企业人力资源政策

企业文化氛围

企业发展机会

老板认可

社会大环境

行业特性

家庭支持

　　②组织承诺：组织承诺的测量－－－采用修订的
Ｍｅｙｅｒ＆Ａｌｌｅｎ（1990）情感承诺问卷、持续承诺和规范
承诺量表�本研究根据研究目的和需要选取了9个
项目。

③工作满意度：工作满意度的测量－－－问卷设
计参考了 Ｗｅｉｓｓ�Ｄａｗｉｓ�Ｅｎｇｌａｎｄ�和 Ｌｏｆｑｕｉｓｔ等人于
1967发展的短式明尼苏达满意度量表 （Ｍｉｎｎｅｓｏｔａ
ＳａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎＱｕｅｓｔｉｏｎｎａｉｒｅ）、Ｓｐｅｃｔｏｒ于1997年编制的
ＪＳＳ（ＪｏｂＳａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎＳｕｒｖｅｙ）工作满意度调查、盖洛普
公司的工作满意度调查问卷和国内学者的相关研

究�在此基础上编制了工作满意度量表�包括工作环
境、工作回报、工作本身、工作群体与社会支持和企
业满意度9个项目。
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④ 工 作 绩 效：工 作 绩 效 的 测 量－－－选 取
Ｓｃｏｔｔｅｒ＆Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ（1996）编制的情境绩效量表在人
际促进和工作奉献上载荷较高的各3个项目�加上
任务绩效3个项目�共9个项目。

⑤离职倾向：离职倾向的测量－－－根据 Ｍｏｂｌｅｙ
（1977）提出的离职的认知结构的三个基本要素：辞
职的念头�寻职的意向�离开的意愿。本研究用这3
个项目来测量离职倾向。

以上量表中多有问项均采用Ｌｉｋｅｒｔ5级量表设计
（1代表 “非常不同意 ”�5代表 “非常同意 ” ）。

2．预调研和问卷检验
鉴于本研究研究对象的特殊性要求�预调研主要

在中南大学ＭＢＡ班、博士班 （其中大部分具有管理实
践经验 ）和湖南几家制造业企业 （中高管层 ）采用现场
发放方式共发放问卷180份�回收问卷158份�有效问
卷153份�有效回收率85．0％。对预调数据进行信度
分析 （选用 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’α内部一致性系数 ）、ＥＦＡ和
ＣＦＡ分析�以此检验量表的信度和效度。

信度分析的结果显示匹配总量表的α系数为0．
853�各个分量表的α内部一致性系数均大于0．7（0．
705－0．802）�组织承诺、工作满意度、工作绩效和离
职倾向量表的α系数分别为0．703、0．771、0．732、0．
830。信度分析结果表明各个问卷均具有良好的信
度。鉴于研究目标要求�只对匹配量表进行ＫＭＯ检
验和Ｂａｒｔｌｅｔｔ球度检验�结果显示 ＫＭＯ值为0．704�
Ｂａｒｔｌｅｔｔ球度检验概率为0．000�达到显著性水平要
求�说明可做探索性因素分析。采用 “主成分分析
法 ” （ｐｒｉｎｃｉｐａｌｃｏｍｐｏｎｅｎｔｓａｎａｌｙｓｉｓ）、“方差最大正交
旋转 ” （Ｖａｒｉｍａｘ）法等对数据进行因子分析。因子遴
选采用凯塞准则 （特征值大于1）、共同度大≥0．6、
单个题项共同度≥0．4、因子载荷 ＞0．5（ Ｍａｒｙ
Ｗｏｌｆｉｎｂａｒｇｅｒ＆ＭａｒｙＣ．Ｇｉｌｌｙ（2001）�如果因子负荷量
小于0．5则删除该题项�再做下一轮的因子分析 ）标
准。结果显示：匹配问卷。成就积累�协作能力�适
应环境能力和企业性质这几个因子载荷小于0．5�而
企业文化氛围因子存在交叉载荷且值都大于0．5�所
以先后删除了这5个项目�最后剩余22个项目�共
抽取了6个因子�即�品格素养�个体位势�驱动力�
企业地位�组织认可与影响�社会家庭环境�总解释
量为68．988％�同时�第一主成分将个人能力和个人
积累因子聚为一类�主要涉及个体的学习、人际、团
队领导能力及知识、经验、人脉积累等方面的因子�
通过分析�我们发现这些因子与早期研究的个体势
因子所包涵的内容比较一致�故命名为个体位势；组

织承诺、工作满意度和工作绩效均删除三个题项�离
职倾向不变�总题项剩为21。

为了对匹配量表分为个体位势和组织资源两个

大类的分法进行检验�采用独立样本ｔ检验两个分量
表进行差异性检验。结果显示�ｔ＝6．057�ｐ＜0．
0001�方差齐性�差异非常显著。用非参数检验也得
到了同样的结果�Ｚ＝－5．657�ｐ＜0．0001�个体态势
匹配和组织资源匹配存在极其显著差异�可见人与
组织匹配可以区分为个体态势匹配和组织资源匹配

这两种类型。
3．正式调研与数据分析
正式调研在湖南制造业企业、安徽食品业和广

东省通信业企业发放问卷�鉴于研究需要�样本主要
取自企业中高管层�部分取自部门主管和技术员工。
共发放问卷230份�回收问卷 172份�剔除无效问
卷�最后剩余 155份�最终有效问卷回收率为
67．3％。

①匹配问卷的验证性因素分析
按照探索性分析结果�对调整后的匹配问卷进

行验证性分析�进一步探索其中的内部结构。选取
χ2／ｄｆ、ＲＭＳＥＡ、ＣＦＩ、ＴＬＩ、ＩＦＩ、ＮＦＩ作为拟合指数进行
路径分析 （图1）。

图1　生态位视角下核心员工－组织匹配
从图1的路径系数可以看出�核心员工 －组织
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匹配的6个维度的标准因子负荷都较高�说明观测
指标与测量的潜变量具有良好的效标关联效度。从
拟合指数情况来看�拟合指标都在0．90以上�χ2／ｄｆ
为1．396�远小于5�ＲＭＳＥＡ只有0．071�小于0．1�表
明模型的整体拟合程度较好�可以认为我们假设的
理论结构模型得到了实证数据的良好拟合�即生态
位视角下核心员工 －组织匹配模型包括6个维度�
分别是品格素养、个体位势、驱动力、企业地位、组织
认可与影响、社会家庭环境。这6各因子相关较高�
又可以继续抽取2个二阶因子�即个体态势匹配和
组织资源匹配。

②假设检验
相关分析结果显示�匹配与结果变量组织承诺、

工作满意度和工作绩效的相关系数分别为�0．522�
0．431�0．319�在0．01水平上显著正相关�即当匹配
程度增加时�组织承诺、工作满意度和工作绩效都会
增加；匹配与离职倾向的相关系数为 －0．171�在0．
05水平上比较负相关�即当匹配程度增加时�离职倾
向会下降�假设1．1得到支持。

表2　匹配与各结果变量的相关系数表
组织承诺 工作满意度 工作绩效 离职倾向

匹配 0．522（∗∗） 0．431（∗∗） 0．319（∗∗） －0．171（∗）
　　注：∗表示ｐ＜0．05�∗∗表示ｐ＜0．01（下表等同 ）

将匹配分为个体态势和组织资源两个维度�对
结果变量进行相关分析�结果：个体态势匹配与组织
承诺、工作满意度呈显著正相关关系�与工作绩效呈
较为显著正相关关系�与离职倾向不相关。

组织资源匹配与工作绩效呈显著正相关关系�
与离职倾向呈显著负相关关系�与工作满意度呈较
为显著正相关关系�与组织承诺不相关。因此�假设
1．2部分得到支持。

表3　个体态势匹配和组织资源匹配与
各结果变量的相关系数表

组织承诺 工作满意度 工作绩效 离职倾向

个体态势匹配 0．505（∗∗） 0．433（∗∗） 0．172（∗） －0．072
组织资源匹配 0．069 0．217（∗） 0．374（∗∗）－0．329（∗∗）
　　将匹配6个维度和结果变量进行相关分析�结
果发现：品格素养、驱动力匹配与组织承诺、工作满
意度呈显著正相关关系�与离职倾向不相关；此外�
驱动力还对工作绩效呈较显著正相关；个体位势匹
配与工作满意度、工作绩效呈显著正相关关系�与组
织承诺存在较显著的正相关关系；说明个体位势匹
配对工作满意度、工作绩效影响较大�对组织承诺有
一定的影响；企业地位匹配与离职倾向存在显著的

负相关关系�与工作绩效存在较显著的正相关关系�
说明企业地位匹配程度越高�离职倾向就越低�而工
作绩效越高；组织认可与影响对各结果变量均存在
相关关系�其中�对组织承诺和工作绩效较为相关�
对工作满意度显著正相关�对离职倾向显著负相关；
社会家庭环境对工作绩效存在较为显著的正相关关

系�与离职倾向存在较为显著的负相关关系；说明社
会家庭环境因素方面的匹配对个体的工作绩效的提

高有促进作用、对个体的离职倾向有抑制作用。因
此�假设1．3部分得到支持。

表4　匹配各维度与结果变量的相关系数表
组织承诺 工作满意度 工作绩效 离职倾向

品格素养 0．501（∗∗） 0．417（∗∗） 0．017 －0．073
个体位势 0．171（∗） 0．263（∗∗） 0．317（∗∗） 0．034
驱动力　 0．507（∗∗） 0．383（∗∗） 0．191（∗） －0．101
企业地位 0．081 0．067 0．204（∗） －0．311（∗∗）
组织认可
与影响 0．175（∗） 0．321（∗∗） 0．191（∗） －0．297（∗∗）
社会家庭
环境 0．007 0．023 0．161（∗） －0．202（∗）

　　相关分析可以说明各变量之间是否存在关系以

及关系的紧密程度与方向�至于是否具有因果关系�
则必须通过回归分析的检验。本文采用分层回归的
方法来检验核心员工－组织匹配对各个结果变量的
影响。第一步回归模型主要分析个体态势匹配变量
对各相关结果变量的影响�第二步回归模型进一步
加入组织资源匹配�分析在控制个体态势匹配变量
的基础上�组织资源匹配与各结果变量之间的关系。

匹配对四个结果变量的回归分析结果见表5和
表6。从各模型中变量的方差膨胀因子指数 （Ｖａｒｉ-
ａｎｃｅＩｎｆｌａｔｉｏｎＦａｃｔｏｒ�简称ＶＩＦ）和Ｄｕｒｂｉｎ－Ｗａｔｓｏｎ检
验指数判断�所有的指数均在标准控制范围内�说明
各模型不存在多重共线性问题和被解释变量的残差

之间不存在自相关�可以进行回归分析。各个Ｒ2的
Ｆ值的显著性水平均在0．01之下�表明回归模型的
总体效果很理想�假设2．1得到部分支持。

从这两个表可看出�匹配模型1ａ对组织承诺、
工作满意度和工作绩效的解释力分别为47．3％、30．
4％和20．7％�表明个体态势匹配对这三个结果变量
都有较高的预测效力�而对离职倾向的解释力只有
1．5％�表明个体态势匹配对离职倾向没有预测效
力。加入组织资源匹配变量后�组织承诺的 Ｒ2只
高出0．011�而后三个结果变量的Ｒ2都显著提高0．
1以上�表明模型1ｂ对组织承诺的拟合优度并不优
于模型1ａ�即组织资源匹配对组织承诺不产生预测
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效力�而它对后三个结果变量的拟合优度优于模型
1ａ�即组织资源匹配对工作满意度、工作绩效和离职
倾向都产生显著的预测效力。从具体变量来分析�
品格素养、个体位势会对组织承诺产生显著影响和
预测效力；驱动力、组织认可与影响和个体位势对工

作满意度产生显著影响和预测效力�假设2．2和2．3
部分得到支持；个体位势、组织认可与影响、企业地
位会对工作绩效产生显著影响和预测效力；社会家
庭环境、企业地位会对离职倾向产生显著影响和预
测效力。假设2．1、2．2和2．3部分被支持。

表5　匹配对组织承诺和工作满意度的回归分析结果
组织承诺 工作满意度

模型1ａ 模型1ｂ 模型1ａ 模型1ｂ
Ｂｅｔａ ＶＩＦ Ｂｅｔａ ＶＩＦ Ｂｅｔａ ＶＩＦ Ｂｅｔａ ＶＩＦ

第一步

个体态势匹配

品格素养 0．263∗∗ 1．117 0．255∗∗ 1．142 －0．017 1．031 －0．011 1．064
个体位势 0．177∗ 1．321 0．153∗ 1．341 0．219∗ 1．433 0．203∗ 1．469
驱动力 0．101 1．344 0．084 1．367 0．332∗∗ 1．197 0．321∗∗ 1．215
第二步

组织资源匹配

企业地位 0．051 1．531 －0．027 1．883
组织认可与影响 0．125 1．277 0．288∗∗ 1．258
社会家庭环境 －0．007 1．213 0．023 1．232

Ｒ 0．688 0．696 0．551 0．646
Ｒ2 0．473 0．484 0．304 0．417
Ｆ 17．233∗∗ 17．004∗∗ 18．142∗∗ 23．071∗∗

△Ｒ2 0．473∗∗ 0．011 0．304∗∗ 0．113∗∗
Ｄ－Ｗ 1．965 1．977 2．013 1．987

表6　匹配对工作绩效和离职倾向的回归分析结果
工作绩效 离职倾向

模型1ａ 模型1ｂ 模型1ａ 模型1ｂ
Ｂｅｔａ ＶＩＦ Ｂｅｔａ ＶＩＦ Ｂｅｔａ ＶＩＦ Ｂｅｔａ ＶＩＦ

第一步

个体态势匹配

品格素养 0．010 1．412 0．008 1．433 －0．013 1．531 －0．011 1．552
个体位势 0．317∗∗ 1．022 0．303∗∗ 1．057 0．006 1．196 0．003 1．209
驱动力 0．191∗ 1．148 0．172∗ 1．163 －0．101 1．108 －0．087 1．207
第二步

组织资源匹配

企业地位 0．164∗ 1．117 －0．181∗ 1．302
组织认可与影响 0．241∗∗ 1．341 －0．115 1．820
社会家庭环境 －0．063 1．015 －0．305∗∗ 1．159

Ｒ 0．455 0．621 0．122 0．614
Ｒ2 0．207 0．386 0．015 0．377
Ｆ 8．801∗∗ 15．334∗∗ 2．017 16．309∗∗

△Ｒ2 0．207∗∗ 0．179∗∗ 0．015 0．362∗∗
Ｄ－Ｗ 2．017 2．143 1．802 1．979
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四、研究结论
在传统的人与组织匹配的文献中�学者们关于

人与组织匹配的范畴和外延均没有达成统一的结

论�关于测量匹配的方式和手段也还是一个极具争
议的话题。所以本研究采取生态位视角�以颜爱民
等经过多年研究得出的比较有影响的核心员工生态

位因子模型为基础�构建核心员工与组织匹配的概
念模型�并采用多种标准来探讨核心员工 －组织匹
配的结构。根据核心员工生态位因子结构及其所述
类别�本研究先将匹配范畴区分为两维高阶因子模
型�即个体态势匹配和组织资源匹配�然后对个体态
势匹配和组织资源匹配运用独立样本ｔ检验进行差

异性检验�结果表明这两个高阶因子是有显著差异
的�再通过大样本数据进行验证性因子分析�结果表
明核心员工与组织匹配这个二维度6因子模型稳
定性。

本研究进一步区分核心员工－组织匹配模型中
各个维度�并对个体态势匹配维度和组织资源匹配
维度、以及这两个维度之下的各个因子与结果变量
之间的关系进行假设检验。所得结论如下：

（1）核心员工－组织匹配情况与组织承诺、工作
满意度和工作绩效在整体上存在显著的正相关性�
与离职倾向存在较为显著负相关。回归分析表明�
核心员工－组织匹配对这四个结果变量都具有较好
的预测效力。这些结果验证了假设1．1和2．1。

（2）在核心员工与组织匹配模型的二维结构中�
个体态势匹配与组织承诺、工作满意度显著正相关�
与工作绩效较为显著正相关；组织资源匹配与工作
绩效显著正相关�与离职倾向显著负相关�与工作满
意度较为显著正相关�组织承诺与个体态势匹配显
著相关却与组织资源匹配不相关�离职倾向与组织
资源显著相关却与个体态势匹配不相关。研究也表
明个体态势匹配对组织承诺、工作满意度和工作绩
效都有较高的预测效力�对离职倾向却不产生预测
效力；而组织资源匹配则对离职倾向解释力度最强�
其次是工作绩效和工作满意度�对组织承诺却不产
生预测效力。因此�假设 1．2和 2．2得到部分地
验证。

（3）具体考察核心员工－组织匹配六个维度与
各个结果变量之间的关系。品格素养匹配与组织承
诺、工作满意度显著正相关�但其只对组织承诺产生
预测效力�对工作满意度、工作绩效和离职倾向不具
有显著的解释能力；个体位势、驱动力匹配与工作满

意度、工作绩效、组织承诺存在显著正相关�并且个
体位势匹配对这三个结果变量都有较显著的预测效

力�驱动力能显著预测工作满意度和工作绩效；企业
地位匹配与离职倾向显著负相关�与工作绩效较显
著正相关�并且能测离职倾向和工作绩效；组织认可
与影响匹配对各结果变量均存在相关关系�其中�对
工作满意度和离职倾向显著相关�对组织承诺和工
作绩效较为相关�并且能显著预测工作满意度和工
作绩效；社会家庭环境匹配对工作绩效、离职倾向显
著相关�并能显著预测离职倾向。

五、研究局限与展望
本研究由于时间以及研究资源不足的限制�仍

存在一些研究不足。首先�问卷采用自主开发方式�
问项都是采用自陈式�其中可能存在偏高的社会称
许性�可能在一定程度上会影响研究结果的准确性。
其次�由于资金限制�调查样本的地域性和规模不
足�这可能对问卷的检验和主题数据分析结果的信
度和外部效度产生影响。

核心员工－组织匹配模型在以往研究成果上�
将一致匹配和互补匹配的内容都加以体现和涵盖�
并且将传统人与组织匹配的范畴丰富化�将 “组织资
源 ”作为匹配模型的一个重要维度单独提取出来�其
内涵包括了企业地位、组织认可与影响和社会家庭
环境�并对相关维度做了具体诠释�直接切入核心员
工与组织匹配的本质�有较高的理论意义和实际指
导意义。这是针对核心员工这一特殊群体做出的模
型深化�而对于其它员工来说�这一范畴的是否使
用�还需要相关的实证研究做进一步探讨。

本研究缺乏对匹配的动态性考虑�未来的研究
除了关注核心员工进入组织时与组织的匹配状况�
还应考虑核心员工进入组织一段时间后的诸如社会

化等阶段中的匹配情况�即考虑到核心员工与组织
的动态匹配问题。另外核心员工与组织匹配和其它
类型的匹配之间尚需建立联系。例如�核心员工与
行业的匹配和其与组织的匹配可能共同提高组织的

同质性�也可能相对独立的影响员工特质的不同方
面�还有可能是核心员工与行业的匹配影响会补充
或者抵消其与组织匹配的影响。因此�核心员工与
组织匹配和其它类型的匹配之间的关系�它们各自
对企业员工产生何种影响�都有待于进一步研究。
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