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人组织匹配与员工个体绩效关系的实证研究
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［摘　 要］以澳门安保行业为样本，实证检验了人组织匹配与员工个体绩效之间的关系，研究结果表明：人组
织匹配对员工个体绩效具有显著的正向影响，价值观匹配、需求供给匹配和要求 能力匹配对关联绩效具有显著

的正向影响，要求能力匹配对任务绩效有显著影响；人组织匹配及其各个维度均对组织承诺及其各个维度具有显
著的正向影响；组织承诺在人组织匹配与员工个体绩效之间起到部分中介作用；组织承诺对员工个体绩效具有显
著的正向影响，情感承诺对关联绩效和任务绩效均有显著的正向影响；心理资本越高，组织承诺对员工个体绩效的

影响越小，反之，影响越大。
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一、引言

人组织匹配是影响员工绩效的重要因素。虽然已有很多学者就人组织匹配对员工绩效的影响
机理做了大量富有价值的研究，但仍然存在很多理论间隙及研究争论，主要表现在：首先，以往研究大

多以知识型员工为研究对象，虽然对价值观匹配给予了大量关注，但对人组织匹配的其他两个维度
关注得还不够。其次，很多行业（如安保行业）的管理实践表明，即使人组织匹配很高的员工也会出
现较低的绩效水平。最后，影响个体绩效的因素非常多，当前关于人组织匹配对个体绩效影响路径
的研究还存在模糊和争论。以上不足迫切地要求研究者在扩大研究样本范围的同时，深入挖掘人组
织匹配影响员工绩效的内在机理。

安保服务业是为社会提供各种安全防范需求服务的行业，也是协助公安机关维护社会治安的重

要辅助力量。近几年来，各地频发暴力恐怖事件，造成了严重的社会损失。澳门作为我国的一个特别

行政区，其多元文化交融，不同肤质和种族的人群杂居，具有独特、发达的博彩业。同时，作为亚洲知

名的旅游城市，澳门每年吸引着大量的游客。目前，澳门的社会治安总体稳定，但网络罪案和涉及博

彩的集团犯罪呈现出智能化、组织化倾向，这正在威胁着澳门治安的稳定，而且跨境犯罪已成为澳门

警方必须面对的重大问题。因此，作为警方的重要辅助力量，安保服务业在这种复杂的环境下显示出

不同于其他行业的特殊性和重要性。

基于上述分析，本文拟以澳门安保业为研究对象就人组织匹配问题进一步深入研究。除了价值
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观匹配之外，我们也将关注要求能力匹配和需求供应匹配对个体绩效的影响，特别是要从组织承诺
与心理资本的角度深入挖掘人组织匹配对个体绩效的影响机理。因此，本文的研究既具有较为重要
的理论意义，也有一定的实践价值。

二、理论分析与研究假设

（一）人组织匹配与员工个体绩效
人组织匹配主要表现在以下三个方面：价值观匹配、需求供给匹配和要求能力匹配。其中，价

值观匹配指的是个体与组织在基本理念上的一致；需求供给匹配指的是组织为个体提供了诸如薪
酬、社交、荣誉等资源，满足了个体对组织的需求；要求能力匹配指的是个体为完成任务而付出时间、
经历、工作经验、承诺等，从而达到了组织对员工能力的要求。同时，根据 Ｖａｎ Ｓｃｏｔｔｅｒ 和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ 的
观点［１］，我们把个体绩效分为任务绩效和关联绩效，任务绩效指的是与工作内容以及个体工作经验、

知识、能力相关的绩效；关联绩效主要指非特定的、与工作直接相关的行为，通常包含员工自发的行

为。另外，我们又特别地将关联绩效划分为人际促进（Ｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ Ｆａｃｉｌｉｔａｔｉｏｎ）和职务奉献（Ｊｏｂ Ｄｅｄｉ
ｃａｔｉｏｎ）两个方面。

社会认同理论已经证实人们倾向于与价值取向相似的人互动，在与价值观相似的人互动的过程

中，个体的归属感、工作信念都将得到提高。由此我们可以想象，在人组织价值观匹配的情景下，价
值观与心理特征相似的员工之间将形成良好的互动，这将有助于员工形成较好的工作态度和工作绩

效。激励理论认为，当个体感受到组织满足了其需求时，个体将愿意投入更多的时间和精力，以对组

织负责任的态度来完成工作任务，从而表现出较好的任务绩效。同时，个体需求的满足还将有利于员

工之间形成积极良好的互动氛围，员工更倾向于帮助同事、关心组织未来的发展，展现出更多的建言

行为等，即个体也会展现出较高的关联绩效。也就是说，当员工的个人能力在工作中得到肯定时，员

工会更有信心完成任务，同时也会拿出更多的时间和精力来关心同事和组织等，即要求能力匹配有
利于提升个体的任务绩效和关联绩效。

此外，Ｐｉａｓｅｎｔｉｎ的研究结果表明人组织匹配有助于提高员工的组织公民行为［２］。王震和王萍研

究发现，人组织一致性匹配与组织行为、公民行为之间显著正相关［３］。Ｌａｕｖｅｒ 和 ＫｒｉｓｔｏｆＢｒｏｗｎ 研究
发现，人组织匹配有助于预测工作结果［４］。可见，人组织匹配是影响个体绩效的一个重要因素和预
测变量。

基于以上分析，我们认为价值观匹配有助于员工绩效的提高，因此提出本文的研究假设 １。
假设 １：人组织匹配对员工个体绩效具有正向影响。
（二）组织承诺的中介效应

组织承诺（Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ，ＯＣ）属于工作态度的一种，是员工愿意继续维持组织成员
身份的一种心理倾向。通常来说，组织承诺分为情感承诺（Ａｆｆｅｃｔｉｖｅ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ）与继续承诺（Ｃｏｎｔｉｎ
ｕａｎｃｅ Ｃｏｍｍｉｔｍｅｎｔ）两个维度，情感承诺指的是员工对组织在情感上的依恋，体现了员工对组织价值
观的认同；继续承诺是员工基于离职带来的损失所体会到的，认为留在组织比离开组织更具有价值，

从而表现出对组织的认同。组织承诺从不同维度解释了员工愿意留在本组织的原因，对员工满意度、

离职、个体绩效等很多方面具有显著的预测作用。

１． 人组织匹配与组织承诺
Ｐｏｒｔｅｒ等研究发现，组织承诺体现了员工对组织价值观的接受程度，反映了个体愿意留在组织并

为组织付出努力的意愿，他由此推断出人组织的价值观匹配是导致组织承诺的重要原因［５］。王震和

王萍对人组织匹配三维模型进行了验证，发现一致性匹配和需求供给匹配对组织承诺具有显著的
正向作用［３］。Ｂｅｎｄｉｋ研究发现，价值观匹配与情感承诺和规范承诺正相关，价值观匹配和需要供给
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匹配对组织承诺具有显著的正向作用［６］。赵慧娟和龙立荣基于三维模型研究了人组织匹配对工作
满意度的影响，他们基于对华中和华南地区 ２２ 家企业的问卷调查结果进行分析后发现，价值观匹配
和需求供给匹配与员工工作满意度正相关，要求能力匹配与员工工作满意度则不相关［７］。由此我

们可以发现，员工满意度与组织承诺之间具有高度的正向相关性已经被国内外许多学者所证明，原因

在于高满意度往往会带来高组织承诺。

基于以上分析，我们认为当个人与组织的价值观一致、需求供给和要求能力匹配度较高时，员
工对组织的依赖和忠诚度也会提高，因此我们提出本文的研究假设 ２。

假设 ２：人组织匹配对组织承诺具有正向影响。
２． 组织承诺与员工个体绩效
组织承诺体现了个人对组织的归属感和依赖程度，是一种积极的心理因素，因此拥有高组织承诺

的员工一般比拥有低组织承诺的员工能够创造出更高的个人绩效，这种绩效既可以是个人产出和结

果（即任务绩效），也可以是个人的某些有利于组织的行为（即关联绩效），如组织公民行为、主动建言

行为。

Ｆｅｒｎａｎｄｏ的团队在对 １４ 个国家和地区的销售人员长达 ２５ 年的跟踪调查研究后发现，销售人员
的组织承诺和工作绩效之间呈现显著的正相关关系［８］。许绍康和卢光莉在对高校教师进行研究后

发现，组织承诺各维度与工作绩效各维度之间存在显著的相关关系，规范承诺、情感承诺与工作绩效

显著正相关，规范承诺与人际促进正相关，规范承诺、经济承诺与任务绩效正相关［９］。

然而，也有不少研究者认为组织承诺与员工工作绩效之间不相关或者负相关，这主要体现在继续

承诺与规范承诺方面。Ａｌｌｅｎ和 Ｍｅｙｅｒ研究发现情感承诺与个体工作绩效正相关，持续承诺则和整体
工作绩效负相关［１０］。Ｋｏｎｏｖｓｋｙ 和 Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏ 以及 Ｍｏｏｒｍａｎ 等的研究也得出了类似的结论［１１ １２］。

Ｍｅｙｅｒ等的多元分析结果也表明持续承诺和工作绩效之间存在微弱的负相关关系［１３］。

综合以上分析，我们认为继续承诺是基于离职损失而产生的，而不是出于员工的主动意愿，因此

在需要较多工作投入的情景下，继续承诺多的员工倾向于做好分内之事，这种不求有功但求无过的心

态无助于个体绩效的提升。故我们提出本文的研究假设 ３。
假设 ３：组织承诺对员工个体绩效具有正向影响
根据假设 １、假设 ２ 和假设 ３，我们进一步提出本文的研究假设 ４。
假设 ４：组织承诺在人组织匹配与员工个体绩效之间起部分中介作用。
（三）心理资本的调节效应

心理资本是个体在成长过程中发展起来的一种积极心理状态，具有特质性和状态性的特征。根

据 Ｌｕｔｈａｎｓ等人的研究结果，心理资本包括希望、乐观、复原力和自信四个要素［１４］。Ｌｕｔｈａｎｓ等人的后
续研究结果表明，这四个心理要素之间的内在联系与互动使得心理资本成为影响个体行为的高阶因

素之一［１５ １６］。

心理资本体现了员工的自我调节能力，是员工自我控制力的一个重要体现。自我控制资源理论

认为，如果员工内心具有强大又丰富的自我调节资源，则更有利于其应对工作中出现的不利局面，在

遭受困难与挫折的时候能够在一定程度上调节自己，缓冲负面影响。心理资本体现了员工在受到外

部不良刺激的时候能否合理地安排内心资源，以在外在刺激和内在资源损耗之间达到一个平衡与缓

冲的状态。

调节效应理论认为，心理资本可以在自变量与因变量之间起到调节作用。Ｃｏｌｅ 通过实证研究发
现，心理资本在失业员工的主观满意感和再就业行为之间起到了正向的调节作用［１７］。周艳红等通过

实证研究发现，心理资本调节了工作满意度与关联绩效之间的关系［１８］。赵简和张西超研究发现，心

理资本能够负向调节工作压力与工作倦怠之间的关系［１９］。李晓艳和周二华的研究结果表明，在员工
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遭受顾客言语侵犯时，心理资本能够减轻员工的离职意愿［２０］。

基于以上分析，我们提出本文的研究假设 ５。
假设 ５：心理资本在组织承诺和员工工作绩效之间起反向调节作用。

三、研究设计

（一）研究对象

本研究将澳门保安作为调查对象，鉴于澳门保安基本为男性，所以我们的调查对象主要是男性保

安，而且不对调查对象的层次进行明确的界定。为确保调研数据的真实性，我们借助社会关系网，通

过熟人以便利抽样和滚雪球抽样的方式让企业员工填答问卷。调查范围涉及澳门安保行业多家具有

代表性的保安公司。

表 １　 样本描述（Ｎ ＝２６６）

项目 类别 人数 百分比（％）

年龄

２５ 岁以下 １８ ６． ８
２５—３０ 岁 ８８ ３３． １
３０—３５ 岁 １０４ ３９． １
３５—４０ 岁 ３９ １４． ７
４０—４５ 岁 １０ ３． ８
４５ 岁以上 ７ ２． ６

教育背景

初中及以下 ４ １． ５
高中 １３０ ４８． ９
专科 １２４ ４６． ６

本科及以上



８ ３． ０

工作年限

１ 年以下 ３８ １４． ３
１—２ 年 １１０ ４１． ４
２—３ 年 １０２ ３８． ３
３ 年以上



１６ ６． ０

国籍

中国 ４６ １７． ３
尼泊尔 １３４ ５０． ４
菲律宾 ５５ ２０． ７
越南 ２７ １０． ２
其他



４ １． ５

本次调查共发放问卷 ３１０ 份，回收问卷 ２８３ 份，回收率
达到 ９１． ３％。问卷回收后，我们首先进行筛选和审核，以剔
除无效的问卷，共剔除 １７ 份无效问卷，最终得到有效问卷
２６６ 份，样本有效率为 ９４． ０％。样本具体情况详见表 １。

（二）研究工具

本文所采用的测量量表主要来自于西方学者的研究成

果，同时我们采用“双向翻译”的方法将英文量表转化为中

文量表，具体做法是：首先请一位在安保行业从业多年且工

作语言为英语的专业人士将本文相关量表翻译成中文，然后

再请英文专业的老师将其回译成英文，最后由组织行为学和

人力资源管理领域的专家将其与原文进行对比，以此来确保

量表具有良好的内容效度。在问卷正式发放之前，我们先选

择 ３ 家安保企业进行了问卷的预测试，共发放问卷 １５０ 份，
回收 １４６ 份，得到有效问卷 １２０ 份，样本有效率为 ８２． ２％。
根据预测试结果，我们对一些题项进行了删减或完善，修改

后的问卷信度和效度良好，并确定为最终问卷。

根据研究所需，我们选用 Ｃａｂｌｅ 和 ＤｅＲｕｅ 提出的人组
织匹配问卷量表［２１］，该量表包含了 ３ 个维度，９ 个题项，其中价值观匹配 ３ 个题项，需求供给匹配 ３
个题项，要求能力匹配 ３ 个题项，各分量表的信度为 ０． ９５２、０． ９９０ 和 ０． ９７３，均大于 ０． ７。同时，我们
采用李克特 ５ 点量表法进行打分，１ 表示“完全不符合”，２ 表示“比较不符合”，３ 表示“不确定”，４ 表
示“比较符合”，５ 表示“完全符合”。

组织承诺量表我们依据加拿大学者 Ｍｅｙｅｒ 和 Ａｌｌｅｎ 提出的二维结构［２２］，将组织承诺的测量量表

分为两个维度，即情感承诺和继续承诺。在实际测量中我们根据预测试结果对正式问卷进行了修改，

最终情感承诺有 ４ 个题项，继续承诺有 ５ 个题项，各分量表的信度为 ０． ８７５ 和 ０． ８４３，均大于 ０． ７。同
时，我们采用李克特 ５ 点量表法进行打分，１ 表示“完全不符合”，２ 表示“比较不符合”，３ 表示“不确
定”，４ 表示“比较符合”，５ 表示“完全符合”。

个体绩效量表我们根据目前得到普遍认可的 Ｖａｎ Ｓｃｏｔｔｅｒ和 Ｍｏｔｏｗｉｄｌｏ于 １９９６ 年提出的绩效二元
结构模型中的内容［２１］，同时参考惠调艳编制的现有量表［２３］，并进行适当调整后得到。我们将个体绩

效划分为任务绩效和关联绩效，任务绩效有 ３ 个题项，关联绩效中的职务奉献有 ８ 个题项、人际促进
有 ７ 个题项，各分量表的信度为 ０． ８４４、０． ９１８ 和 ０． ９２０，均大于 ０． ７。同时，我们采用李克特 ５ 点量表
法进行打分，１ 表示“完全不符合”，２ 表示“比较不符合”，３ 表示“不确定”，４ 表示“比较符合”，５ 表示
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“完全符合”。

心理资本量表我们采用 Ｌｕｔｈａｎｓ等人开发的 ＰＣＱ －２４ 心理资本问卷［１６］，该量表将心理资本划分

为四个测量维度，分别是自我效能感、希望、韧性、乐观，在实际测量中我们根据预测试结果对题项进

行了修改，最后确定自我效能感 ６ 个题项、希望 ５ 个题项、韧性 ３ 个题项、乐观 ５ 个题项，各分量表的
信度为０． ９２７、０． ８６１、０． ９１４ 和 ０． ８９６，均大于 ０． ７。同时，我们采用李克特 ５ 点量表法进行打分，１ 表
示“完全不符合”，２ 表示“比较不符合”，３ 表示“不确定”，４ 表示“比较符合”，５ 表示“完全符合”。

四、研究结果

（一）单因素方差分析

表 ２　 单因素方差检验结果

变量
均值差异检验（显著性）

年龄 教育背景 工作年限 国籍

价值观匹配 ０． ２７３ ０． ０５２ ０． ０００ ０． ００４
需求供给匹配 ０． ５１９ ０． ２９２ ０． ０３５ ０． ０８５
要求能力匹配 ０． ３６５ ０． ０７６ ０． ００１ ０． ０１５
情感承诺 ０． ００２ ０． ２８１ ０． ０００ ０． ００６
继续承诺 ０． ０３２ ０． ０７１ ０． ００３ ０． ０５２
任务绩效 ０． ２７７ ０． ２４８ ０． ０１０ ０． ４６２
职务奉献 ０． ０２０ ０． １３９ ０． ０００ ０． ０００
人际促进 ０． ０９４ ０． １５５ ０． ００１ ０． １７９
心理资本 ０． ２９１ ０． ２６９ ０． ０３０ ０． ００１

　 　 注：方差齐次检验和均值差异检验的显著性水平均为
０． ０５。

根据研究所需，我们将员工的年龄、教育背

景、国籍、工作年限作为控制变量。在具体分析

之前，我们先对控制变量采用单因素方差法予以

分析并进行两两比较，单因素方差检验结果如表

２ 所示。因受文章篇幅所限，两两多重比较结果
在此不予列示。

由表 ２ 可知，在置信度 ９５％的水平下，年龄
对情感承诺、职务奉献能够产生显著影响，２５ 岁
以下的保安在情感承诺、继续承诺、人际促进方

面与其他年龄组的员工存在显著差异，尤其是与

３０ 岁左右保安的差异最为显著。教育背景在所
有变量之间不存在显著差异。工作年限在所有变量之间均有显著差异，工作两年以下的保安普遍比

两年以上的保安得分低。国籍在价值观匹配、要求能力匹配、情感承诺、职务奉献和心理资本方面具
有显著差异，来自中国的保安在价值观匹配、情感承诺、要求能力匹配、职务奉献和心理资本方面与
来自其他国家的保安存在显著差异，尤其是与来自尼泊尔和菲律宾的保安差异明显，且被测项目得分

均高于尼泊尔和菲律宾国籍的保安，来自其他国家的保安在情感承诺上与来自中国、越南、菲律宾、尼

泊尔等国家的保安存在显著差异。

（二）相关性分析

人组织匹配、组织承诺各要素与个体绩效的相关性分析如表 ３ 所示。从表 ３ 中可以看出，三个
变量之间显著相关，说明三个变量存在相互影响关系。假设 １ 至假设 ５ 得到初步支持。

表 ３　 人组织匹配、组织承诺各要素与个体绩效的相关性分析

变量 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０
１ 人组织匹配 １
２ 价值观匹配 ０． ６６３ １
３ 需求供给匹配 ０． ７６７ ０． ２４１ １
４ 要求能力匹配 ０． ８４７ ０． ３３９ ０． ５１９ １
５ 组织承诺 ０． ７３９ ０． ４２３ ０． ５６９ ０． ６７７ １
６ 情感承诺 ０． ６１４ ０． ３７５ ０． ４４３ ０． ５６７ ０． ８８３ １
７ 继续承诺 ０． ７０１ ０． ３７９ ０． ５６６ ０． ６３８ ０． ５８６ ０． ８９８ １
８ 个体绩效 ０． ６７３ ０． ３２３ ０． ４７７ ０． ６９９ ０． ６３５ ０． ５６９ ０． ５６２ １
９ 任务绩效 ０． ４８８ ０． １８８ ０． ３６７ ０． ５２６ ０． ４０８ ０． ４０３ ０． ３２６ ０． ９３７ １
１０ 关联绩效 ０． ７７９ ０． ４２６ ０． ５２９ ０． ７８７ ０． ７９３ ０． ６６９ ０． ７４１ ０． ７２３ ０． ９１９ １
　 　 注：相关系数是在显著性水平 ０． ０１ 上的双尾检验。

从表 ３ 中各个变量的维度来看，变量之间也都呈现显著正相关关系。组织承诺与人组织匹配各
维度之间的相关性从价值观匹配到需求供给匹配再到要求能力匹配依次增强。任务绩效与要求能
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力匹配、情感承诺之间的相关性较高，关联绩效与其他变量之间的相关性都较高，个体绩效与除价值

观匹配之外的其他变量之间的相关系数均达到了 ０． ４０ 以上。任务绩效与组织承诺的相关系数为
０． ４０８，关联绩效与组织承诺的相关系数为 ０． ７９３，相比任务绩效，关联绩效与组织承诺之间的关系更
加密切。

（三）回归分析

１． 人组织匹配与员工工作绩效关系的直接效应分析
（１）人组织匹配对员工工作绩效的回归分析
从表 ４ 中我们可以看出，模型 １ 中包含国籍、工龄、教育背景、年龄等控制变量，这些控制变量对

员工工作绩效的解释度非常低，调整后的 Ｒ２ 只有 ０． ０５５。在模型 ２ 中加入了人组织匹配这一变量后
发现，调整后的 Ｒ２ 增加到了 ０． ４８５，说明自变量对因变量的解释度大大增加。

表 ４　 模型总体参数

Ｍｏｄｅｌ Ｒ Ｒ Ｓｑｕａｒｅ Ａｄｊｕｓｔｅｄ Ｒ
Ｓｑｕａｒｅ

Ｓｔｄ． Ｅｒｒｏｒ ｏｆ
ｔｈｅ Ｅｓｔｉｍａｔｅ

Ｃｈａｎｇｅ Ｓｔａｔｉｓｔｉｃｓ
Ｒ Ｓｑｕａｒｅ
Ｃｈａｎｇｅ Ｆ Ｃｈａｎｇｅ ｄｆ１ ｄｆ２ Ｓｉｇ． Ｆ

Ｃｈａｎｇｅ
１ ０． ２６４ ０． ０７０ ０． ０５５ ０． ６２９６３ ０． ０７０ ４． ８８１ ４ ２６１ ０． ００１
２ ０． ７０３ ０． ４９５ ０． ４８５ ０． ４６４９５ ０． ４２５ ２１８． ６２５ １ ２６０ ０． ０００

表 ５　 人组织匹配对员工工作绩效的回归分析

Ｍｏｄｅｌ
Ｕｎｓｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ Ｓｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ

Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ
Ｂ Ｓｔｄ． Ｅｒｒｏｒ Ｂｅｔａ

ｔ Ｓｉｇ．

１

常数项 ３． ０６１ ０． ２５０ １２． ２２６ ０． ０００
年龄 － ０． ０８８ ０． ０５３ － ０． １１３ － １． ６７８ ０． ０９５

教育背景 ０． １４０ ０． ０７０ ０． １２７ ２． ００１ ０． ０４６
工作年限 ０． ２５１ ０． ０５９ ０． ２７６ ４． ２２０ ０． ０００
国籍 ０． ０２７ ０． ０４６ ０． ０３６ ０． ５８６ ０． ５５８

２

常数项 ０． ７６９ ０． ２４１ ３． １８５ ０． ００２
年龄 － ０． １０６ ０． ０３９ － ０． １３６ － ２． ７２６ ０． ００７

教育背景 ０． １１０ ０． ０５２ ０． ０９９ ２． １１３ ０． ０３６
工作年限 ０． １８９ ０． ０４４ ０． ２０７ ４． ２８３ ０． ０００
国籍 ０． ０４１ ０． ０３４ ０． ０５４ １． ２０４ ０． ２３０

人组织匹配 ０． ６９８ ０． ０４７ ０． ６５７ １４． ７８６ ０． ０００

从表 ５ 中可以看出，控制变量中只
有工作年限对员工工作绩效产生了显著

性影响（Ｐ ＜ ０． ０１），其他控制变量都对
员工工作绩效没有显著性正向影响，人
组织匹配对员工工作绩效具有显著的影

响（Ｐ ＜ ０． ０１）。也就是说，人组织匹配
整体上对员工工作绩效具有正向影响，

因此人组织匹配对员工个体绩效有正
向影响这一假设得到验证。

（２）人组织匹配各维度对员工工
作绩效各维度的回归分析

从表 ６ 中可以看出，只有要求能力
匹配与任务绩效之间的回归系数达到了

显著性水平，价值观匹配和需求供给匹
表 ６　 人组织匹配各维度对任务绩效和关联绩效的回归分析

Ｍｏｄｅｌ
任务绩效 关联绩效

Ｂｅｔａ ｔ Ｓｉｇ． Ｂｅｔａ ｔ Ｓｉｇ．

１

常数项 ８． ３１８ ０． ０００ ７． ２０１ ０． ０００
价值观匹配 ０． ００１ ０． ０２５ ０． ９８０ ０． １６９ ４． ４２６ ０． ０００
需求供给匹配 ０． １２８ ２． ０９４ ０． ０３７ ０． １５０ ３． ５６９ ０． ０００
要求能力匹配 ０． ４５９ ７． ２７１ ０． ０００ ０． ６５２ １５． ０３１ ０． ０００

配的回归系数都没有达到统计意义上的

显著性水平。要求能力匹配与员工工
作绩效之间的回归系数为 ０． ４５９，达到
了显著性水平。由此可知，价值观匹配

和需求供给匹配对任务绩效不具有明
显的正向影响，而要求能力匹配对任务
绩效的正向影响却比较显著。从人组
织匹配各维度对关联绩效的回归分析结果来看，价值观匹配、需求供给匹配、要求能力匹配与关联
绩效的回归系数都达到了显著性水平。与价值观匹配和需求供给匹配相比，要求能力匹配对关联
绩效的作用效果更大。也就是说，价值观匹配、需求供给匹配与要求能力匹配均对关联绩效具有显
著的正向影响。
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２． 人组织匹配与组织承诺关系的直接效应分析
表 ７　 人组织匹配对组织承诺的回归分析

Ｍｏｄｅｌ
Ｕｎｓｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ Ｓｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ

Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ
Ｂ Ｓｔｄ． Ｅｒｒｏｒ Ｂｅｔａ

ｔ Ｓｉｇ．

１
常数项 ０． ９０５ ０． １６１ ５． ６２９ ０． ０００

人组织匹配 ０． ７７８ ０． ０４４ ０． ７３９ １７． ８４７ ０． ０００

（１）人组织匹配对组织承诺的回
归分析

表 ７ 给出了人组织匹配对组织承
诺的回归分析结果。从表 ７ 中可以看
出，人组织匹配与组织承诺的回归系数
为 ０． ７３９，达到了显著性水平，人组织匹
配对组织承诺具有正向影响这一假设得到验证。

（２）人组织匹配各维度对组织承诺各维度的回归分析
表 ８　 人组织匹配各维度对情感承诺和继续承诺的回归分析

Ｍｏｄｅｌ
情感承诺 继续承诺

Ｂｅｔａ ｔ Ｓｉｇ． Ｂｅｔａ ｔ Ｓｉｇ．

１

常数项 ６． ５１８ ０． ０００ ３． １１５ ０． ００２
价值观匹配 ０． １９３ ３． ７２９ ０． ０００ ０． １６１ ３． ４６９ ０． ００１
需求供给匹配 ０． １８７ ３． ２９１ ０． ００１ ０． ３０７ ６． ０２２ ０． ０００
要求能力匹配 ０． ４０４ ６． ８８６ ０． ０００ ０． ４２４ ８． ０４７ ０． ０００

从表 ８ 中可以看出，人组织匹配的
三个维度与情感承诺之间的回归系数分

别为 ０． １９３、０． １８７ 和 ０． ４０４，均达到了
显著性水平，说明价值观匹配、需求供
给匹配、要求能力匹配均对情感承诺具
有正向影响。价值观匹配、需求供给匹
配与要求能力匹配与继续承诺的回归
系数分别为 ０． １６１、０． ３０７ 和 ０． ４２４，均达到了显著性水平，说明价值观匹配、需求供给匹配与要求能
力匹配均对继续承诺具有正向影响。

３． 组织承诺与员工工作绩效关系的直接效应分析
（１）组织承诺对员工工作绩效的回归分析

表 ９　 组织承诺对员工工作绩效的回归分析

Ｍｏｄｅｌ
Ｕｎｓｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ Ｓｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ

Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ
Ｂ Ｓｔｄ． Ｅｒｒｏｒ Ｂｅｔａ

ｔ Ｓｉｇ．

１
常数项 １． ４７５ ０． １８２ ８． １２１ ０． ０００
组织承诺 ０． ６４０ ０． ０４８ ０． ６３５ １３． ３４８ ０． ０００

表 ９ 中可以看出，组织承诺与员工
工作绩效的回归系数为 ０． ６３５，达到了
显著性水平，组织承诺对员工个体绩效

有正向影响这一假设得到验证。

（２）组织承诺各维度对员工工作绩
效各维度的回归分析

表 １０　 组织承诺各维度对任务绩效和关联绩效的回归分析

Ｍｏｄｅｌ
任务绩效 关联绩效

Ｂｅｔａ ｔ Ｓｉｇ． Ｂｅｔａ ｔ Ｓｉｇ．

１
常数项 ８． ４８８ ０． ０００ ５． ８００ ０． ０００
情感承诺 ０． ３２３ ４． ６７９ ０． ０００ ０． ３５８ ７． ７６２ ０． ０００
继续承诺 ０． １３６ １． ９７４ ０． ０４９ ０． ５３１ １１． ５２１ ０． ０００

从表 １０ 来看，情感承诺对任务绩效
回归系数为 ０． ３２３，达到了显著性水平，
但是继续承诺对任务绩效的回归系数没

有达到统计意义上的显著性水平

（Ｐ ＝０ ０４９ ＞ ０ ０１），说明情感承诺对任
务绩效具有正向影响，而继续承诺对任

务绩效的影响则不明显。情感承诺、继续承诺对关联绩效的回归系数分别为 ０． ３５８ 和 ０． ５３１，都达到
了显著性水平，说明情感承诺和继续承诺均对关联绩效具有明显的正向影响。

４． 组织承诺在人组织匹配与员工工作绩效之间的中介效应检验
表 １１　 人组织匹配、组织承诺对员工工作绩效的回归分析

Ｍｏｄｅｌ
Ｕｎｓｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ Ｓｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ

Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ
Ｂ Ｓｔｄ． Ｅｒｒｏｒ Ｂｅｔａ

ｔ Ｓｉｇ．

１
常数项 ０． ９９３ ０． １８１ ５． ４７０ ０． ０００

人组织匹配 ０． ４７７ ０． ０６９ ０． ４４９ ６． ８９８ ０． ０００
组织承诺 ０． ３０５ ０． ０６６ ０． ３０３ ４． ６４６ ０． ０００

由表 １１ 的回归结果可知，人组织
匹配、组织承诺对员工工作绩效的回归

系数都达到了显著水平。根据表 ５ 中的
结果可知，在没有中介作用的情况下，

人组织匹配对员工工作绩效的回归系
数为 ０． ６５７；在加入组织承诺之后，人组
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织匹配与员工工作绩效之间的相关关系减弱。我们由此可以判断，组织承诺在人组织匹配与员工工
作绩效之间起到了部分中介作用，假设 ４ 得到验证。
５． 心理资本在组织承诺与员工工作绩效之间的调节效应检验
（１）心理资本在组织承诺与员工工作绩效之间的调节效应分析

表 １２　 心理资本对组织承诺和员工工作绩效的调节效应分析

Ｍｏｄｅｌ
Ｓｔａｎｄａｒｄｉｚｅｄ
Ｃｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔｓ
Ｂｅｔａ

ｔ Ｓｉｇ． Ｒ２

１

常数项 １４６． ３１２ ０． ０００
组织承诺 ０． ４４９ ９． ９５０ ０． ０００ ０． ５６１
心理资本 ０． ４３９ ９． ７３３ ０． ０００

２

常数项 １４６． ５９３ ０． ０００
组织承诺 ０． ４５４ １０． ８２３ ０． ０００ ０． ６２２
心理资本 ０． ３９０ ９． １４５ ０． ０００

组织承诺 ×心理资本 － ０． ２５１ － ６． ４９７ ０． ０００

从表 １２ 中可以看出，模型 １ 中的判定
系数 Ｒ２ 为 ０． ５６１，模型 ２ 在模型 １ 的基础
上加入了组织承诺与心理资本的交乘项，

得到的判定系数 Ｒ２ 为 ０． ６２２，比原来增加
了 ０． ０６１，这说明心理资本在组织承诺和
员工工作绩效之间起到了调节作用，其中

组织承诺与心理资本的交乘项的回归系数

为 － ０． ２５１，心理资本在组织承诺和员工工
作绩效之间起反向调节作用这一假设得到

验证。

（２）心理资本在组织承诺与员工工作绩效各维度之间的调节效应分析
在表 １３ 中，任务绩效在加入了组织承诺与心理资本的交乘项后，判定系数 Ｒ２ 从 ０． ３２ 变为０． ３８，

增加了 ０． ０６，但是回归系数为 ０． ２４。同样，在以关联绩效为因变量的模型中，在加入了组织承诺与心
理资本的交乘项后，判定系数 Ｒ２ 从 ０． ７４７ 变为 ０． ７９１，增加了０． ０４４，自变量与关联绩效的回归系数
为 － ０． ２１５，达到了显著水平。上述结果说明心理资本在组织承诺与任务绩效之间没有起到反向调节
作用，而在组织承诺与关联绩效之间起到了反向调节作用。

表 １３　 心理资本对组织承诺和员工工作绩效各维度的调节作用分析

Ｍｏｄｅｌ
任务绩效 关联绩效

Ｂｅｔａ Ｓｉｇ． Ｒ２ Ｂｅｔａ Ｓｉｇ． Ｒ２

１

常数项 ０． ０００ ０． ０００
组织承诺 ０． ２２５ ０． ０００ ０． ３２０ ０． ６３２ ０． ０００ ０． ７４７
心理资本 ０． ４３３ ０． ０００ ０． ３７９ ０． ０００

２

常数项 ０． ０００ ０． ０００
组织承诺 ０． ２３０ ０． ０００ ０． ３８０ ０． ６３７ ０． ０００ ０． ７９１
心理资本 ０． ３８４ ０． ０００ ０． ３３７ ０． ０００

组织承诺 ×心理资本 ０． ２４０ ０． ０００ － ０． ２１５ ０． ０００

五、讨论

（一）人组织匹配对员工工作绩效的直接效应
在人组织匹配与员工工作绩效关系方面，本文的实证结果与前人的研究既有相吻合之处，也有

不同之处。以往研究认为人组织匹配会对保安的离职率、满意度等有影响，本研究结果表明人组织
匹配不但会直接影响保安个体绩效，而且还会通过保安的组织承诺对他的个体绩效产生间接影响。

价值观匹配对任务绩效的影响并不明显，但其对关联绩效具有显著的正向影响。根据社会认知理论，

个体对组织的认知体现在对自身与组织一致性的判断方面，这些判断将形成人组织匹配的感知，随
后影响个体绩效；而独特性的相关研究表明，个体在人组织匹配的基础上还有展现自己独特个性的
心理倾向。本文的研究对象是澳门保安，他们属于非知识型员工，其工作内容比较单调枯燥，价值观

是否匹配对其完成工作的作用不大。然而，价值观匹配度越高，员工就会产生越强的组织归属感，进

而有利于增加其工作热情，提升工作态度。要求能力匹配对关联绩效具有直接显著的正向影响，这
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说明在安保行业中，要求能力匹配是影响个体绩效的一个重要因素，当要求能力匹配度较低时，员
工在对完成本职工作都存在困难的情况下是不会考虑帮助其他同事的。需求供给匹配对保安的关
联绩效和任务绩效均具有直接显著的正向影响，这说明有些因素虽然在赫茨伯格提出的双因素理论

中属于保健因素，但在不同情况下保健因素也会成为激励因素，尤其是在本文的研究对象为保安人员

的情况下，因为他们工作的根本目标是追求金钱利益，所以高的工资待遇与福利反而成了他们漂洋过

海来工作的激励因素。

（二）组织承诺在人组织匹配与员工工作绩效之间的中介效应
组织承诺在人组织匹配与员工工作绩效之间起部分中介作用，很多学者的研究也支持了本文所

得结论。奚玉芹、戴昌钧等利用他们对上海、福建、安徽、河南等地多家企业 ３２８ 名员工及其主管进行
问卷调查所获实证数据进行统计分析后发现，人组织匹配与帮助行为、建言行为显著正相关，工作满
意对人组织匹配和帮助行为、建言行为之间的关系起到部分中介作用［２４］。这说明当员工对自身与

组织在价值观、理念、发展过程的互动等多个维度的匹配感知较高时，员工对组织的认同感也就越高，

也就越倾向于留在组织并为组织的发展贡献力量。关联绩效的一个直接表现就是员工的利他行为或

组织公民行为，也就是说组织承诺在人组织匹配与关联绩效之间起到了中介作用。此外，本文的研
究结果表明组织承诺与员工工作绩效之间存在正相关关系，员工对组织的忠诚度和归属感越强，其工

作积极性和工作效率就会越高，同时，强烈的组织归属感使得员工会自觉承担起对组织的额外责任并

主动帮助他人，这些都会直接或间接地提高员工的工作绩效。

（三）心理资本在组织承诺与员工工作绩效之间的调节效应

本文的实证结果表明，心理资本在组织承诺与工作绩效之间起反向调节作用，这与已有的大部分

研究所得结论都不一致，前人的研究一般都支持心理资本对员工工作绩效具有积极的作用。Ｌｕｔｈａｎｓ
等的干预研究发现组织对员工心理资本的投资具有惊人的收益［１５］。我们根据本文研究结论进行了

猜测：在自我效能感比较强的情况下，继续承诺越强，则越可能使员工感觉受到束缚而无法实现自我

价值，从而造成员工的不满情绪和消极怠工，而且心理资本对员工工作绩效的影响可能还与员工所处

的行业特征有关。我们的调研对象为澳门保安，安保行业对员工的纪律性要求比较高，员工的自主性

和能动性受到了很大的限制，在这种情况下，员工存在的过高心理资本反而会破坏他们的工作程序，

影响其他人的正常工作事务，进而对个人的任务绩效和关联绩效都会产生不利影响。

六、管理启示与进一步研究建议

（一）管理启示

根据本文所得结论，我们得到如下启示：对于像保安之类的非知识型员工，首先，在招聘时应重点考

察应聘者所具有的能力是否与企业要求相匹配，或者通过增加后期培训来提高员工的相关能力，一方面

参照行业标准以及不同的情景要求，不断地提高安保从业者的工作技能，加深对相关业务领域现状与未

来发展的认知；另一方面加强对管理理念、管理制度、组织软环境的建设，注意加强对安保从业者思维模

式的培训，使每一个基层员工都能够理解组织的战略目标与发展愿景，理解组织对他们的能力要求与期

待，以使他们的能力满足企业的要求，同时为他们提供高薪资和福利以激发他们的工作热情。其次，通

过增加对保安的关注让他们感受到组织的重视，使得所有安保从业者对自身工作的意义与重要性有深

刻的体会与认知，充分发挥其主观能动作用，自主开展工作，增强他们能够做好工作的信心。另外，提高

保安待遇也可以提高其组织承诺。最后，要重视员工的心理资本，善于通过巧妙的方式影响保安的心理

资本，但心理资本既不能太低导致其不能胜任工作，也不能过高而导致其自我膨胀。

（二）进一步研究建议

本研究虽然具有一定的理论意义与实践价值，但也存在一定的局限性和未来可供拓展的空间，主
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要体现在：第一，由于安保人员的工作地点比较分散，而且工作中突发事件较多，因此我们在抽样调查

的时候无法将所有安保人员都囊括进来。考虑到澳门安保从业者的多国籍身份，样本收集方面的欠

缺也许会对实证结果产生不良影响，因此我们的后续研究将尽可能地扩大样本量，提高外部效度。第

二，由于受研究的成本、时间等条件所限制，本研究采用了截面调查数据来验证人组织匹配与员工个
体绩效之间的关系。与我国内地同行业相比，澳门安保行业具有相对的稳定性，这说明本文所关注的

研究变量（如组织承诺、心理资本等）将发生动态演化，而这些演化会在何种程度上影响本文的研究

结论还有待未来的进一步深入研究。因此，我们在未来可以考虑做基于纵贯数据的跟踪研究，更深入

地挖掘人组织匹配对员工绩效的影响机理。第三，多国籍的员工背景等较为复杂的情景变量客观上
要求对澳门安保行业进行探索性的案例研究和更全面的理论分析，因此我们未来的研究应在理论与

实践的基础上识别出更多的其他中介变量和调节变量，建立更为完善的、解释力更强的理论模型，以

便能够更好地指导管理实践。
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