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中国传统文化影响下的个人与组织契合度研究① 
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摘要：个人与组织契合度已经成为组织文化研究的热点，许多研究发现员工的个人与组织契 

合度越高，员工的组织承诺、工作满意度、组织信任也越高．中国传统文化对组织价值观影响深 

远，为此，开发了中国传统文化影响下的个人与组织契合度量表．通过探索性因素分析和验证 

性因素分析显示，中国传统文化影响下的个人与组织契合度为8维度结构，分别命名为“客户 

导向、社会责任、创新精神、变中求胜、争创一流、遵从制度、平衡兼顾、和谐仁义”，不同维度上 

的个人与组织契合度对组织承诺、工作满意度、组织公民行为、离职意愿均有显著的预测力．同 

时，量表的信度和效度也得到了证实． 
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0 引 言 

契合度的研究来源于心理学，组庄行为学家 

把“个人与组织契合度”这一观念引入管理学．多 

数研究者认为，“个人与组织契合度”的概念专指 

个人与组织文化的契合度(person，organization fit， 

POF)，反映个人与组织之间的相容性(Compatibili． 

ty)和一致性(Congruence)(KristofEl1)，O’Reilly[ J则 

把个人与组织的契合度明确定义为个人与组织在 

价值观上的契合程度，本文采用了这一定义．在个 

人与组织契合度结构方面，chatm{1Ill3]建立了个人 

与组织互动作用的理沦模型(如图1)，模型从个 

人和组织两个角度分析契合度，更好地反映出两 

方面的交互影响． 

关于契合度影响组织，多数研究成果都倾向 

于有积极作用，价值观是个人的内在控制系统 

(implicit control system)，这相对于外在控制系统更 

能使组织产生协调一致的行为．但也有一些研究 

指出，高水平的契合度具有一些负面的影响(dark 

side of good fit)，会影响组织的适应能力、创新能 

力(schneider【 ，Walsh[5j)．关于契合度影响个人， 

学者们研究了组织公民行为、离职意愿、种族、性 

别、任期、教育和年龄等变量与契合度的相关关 

系，但研究结果存在较大分歧．一些学者指出，个 

人与组织契合度的增加，会提高社会道德行为 

(Prosocial behaviors)，包括公民行为、自述团队合 

作、道德行为(Pnsner【6]，0’Reil1v和 Chatman[ ])， 

而有一些研究发现不存在显著性影响． 
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图 1 个人与组织契合度模型(Chatman。1989) 

Fig．1 Model of person-organization fit(Chatman．1989} 

契合度的研究在测量方式和工具上存在较大 

差异．从测量方式来看，可以分为直接测量与间接 

测量．所谓直接测量(direct measurement)是指直接 
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询问受试者与组织价值观的契合程度．间接测量 

(indirect measurement)是指以评分方式，分别测出个 

人与组织的特性，选择契合度指标，反映个人与组 

织的契合程度．这种方法往往可以弥补直接测量的 

不足，通过测量一些关于组织价值观描述的题目， 

达到测量个人与组织契合度的目的．间接测量逐渐 

成为研究个人与组织契合度的主流(C~)le和 

Jud ，Vandenberghe[ ])，本文采取间接测量法．从 

测量工具来看，大体 卜可以分为两大类：一类是问 

卷评定量表方法(rating scale)、一类是 Q分类法 

(Q—sort)．问卷形式就是通过个人做答组织价值观 

问卷，就同一项目分别答出现实组织价值观与个人 

理想或期望的价值观，研究者通过对两种不同回答 

的比较来得出契合度分值．Q分类法是 Chatmanl3 

在Bern等人的研究基础上建立的个人与组织契合 

模式，被称为“侧面图比对过程”(profile comparison 

process)，本文采取前一种测量工具． 

契合度研究的内容是个人与组织在价值观上 

的契合程度，而价值观受国家文化影响明显．Hof- 

stede和 Bond[“’J在探究亚洲地区 20世纪 8O年代 

经济快速成长时发现，原先提出的4个“国家文化 

构念”无法解释这一现象，经研究后提出了第五个 

构念——儒家思想特质(Confucian dynamism)．社 

会心理学家Bond与同事为了研究中国文化的价 

值观体系，编制了《华人价值观量表》，得出整合 

(integration)、儒家工作动力 (Confucian work dy． 

nalnism)、仁心(human．heartedness)、道德教化(moral 

discipline)4个主要因素．这 研究都表明，中国传 

统文化对国内组织和个人的价值观具有很强的影 

响力，这就使照搬西方个人与组织契合度量表变 

得不太适合．中国传统文化影响契合度的内容及 

作用，是目前研究的空白，本文立足于中国传统文 

化影响下的价值观测量，用问接测量方式测量个 

人与组织契合度，揭示传统文化影响下的契合度 

与结果变量的内在关系． 

1 研究方法 

1．1 问卷的编制修订 

测量问卷的项目通过多种方式来收集，包括问 

卷调查、员工深度访谈、媒体报道文章收集、国外相 

关研究收集等．经过组织编码小组、萃取组织价值 

观的陈述句、划分成类、转译(retranslation)等方法， 

整理出基本问卷．相关内容在作者发表于《中国管 

理科学》卜的文章中有详细说明，这里只对反映传 

统文化的重要内容列示如下(见表 1)．最后，经过预 

测试与问卷修订得到正式问卷．相关问卷选择了较 

为成熟的量表：组织公民行为的测量使用 Smith， 

Organ和 NearF“】提出的量表，离职意愿问卷选用 

Cmpanzano等人[坦]的问卷，工作满意度按国外研究 

中的常用做法，分别对工作、报酬、同事、领导、晋升 

等5个方面进行分析(1_arwood等  ̈J)，组织承诺问 

卷选用Mowday等ll4j的问卷(OCQ)． 

契合度测量指标分为2大类：差距指标(dif- 

ference scores)和相关指标(correlations)．差距指标 

分为平方差和 (D )、平方差和的 方根(D)、绝 

对值差和(1 D 1)、减差和(D )、MahalanobisD( 

D)等．前 3种指标比较常用，假设个人期望的价 

值观与组织实际的价值观越接近(即差距趋近于 

零)，契合度越高；两者差距越大时，契合度越低． 

相关系数指标包括等距 度的相关(Q)、Q分类 

的相关(Qq)、次序尺度的相关(Qr)3种．以相关 

系数作为指标，是通过汁算实际的组织价值观与 

期望的组织价值观之问的相关系数(一1与 +1之 

间)来反映契合度．从理论上讲，减差法得出的指 

标难以反映变量一致性的关系(Edwardll J)，它假 

设“过”(excess)是一致的，“不及”(deficiency)是不 
一 致的，若从契合度的定义看，“过”与“不及”都是 

不契合．为此，用绝对值和相关系数作指标，更加 

符合契合度关于一致性的定义，但相关系数作指 

标又存在相关系数相同，实际原始分数差距显著 

的情况．为此，本文采取绝对值差和作为契合度测 

量指标． 

从得出的维度假设上看，“平衡兼顾”、“变中 

求胜”、“和谐仁义”、“遵从制度”等维度深刻地反 

映出传统文化的影响．沙莲香教授关于中国人人 

格特质的研究，总结出了3方面显著特征：忠恕、 

中庸、务实．本文发现的维度中，“平衡兼顾”体现 

出儒家思想的中庸之道，“变中求胜”体现出传统 

文化中求权达变的务实精神和辨证思考，“和谐仁 

义”典型地反映出“忠恕仁义”的传统观念． 

Gabrenya等人的研究也认为儒家思想反应在社会 

行为上形成 3大原则，即仁、义、礼 3项 原则 

(Gabrenya和 Hwang[ j)．杨国枢在传统性价值观 
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与现代性价值观的研究中指出，中国传统性价值 

观包含五个心理成份 ：遵从权威、孝亲敬祖、安分 

守成、宿命 自保、男性优势．Hofstede和 Bond所采 

用的儒家思想特质衡量项目，包括礼尚往来、尊卑 

有序、稳重、节俭、毅力、知耻、要而子、尊重传统等 

8项．本研究得 出的“遵从制度”与上述“遵从权 

威”、“尊卑有序”有相似之处，体现 儒家思想中 

重“礼”的观念． 

表 1 典型组织价值观描述与传统文化的对比 

Table l Corltr~t between representative description nf organizational valtle8 and traditional euluJre 

归类 典型组织价值观描述 传统文化中的代表性论述 

同修仁德，济世养生(同仁堂集团) “礼之用，和为贵．”(《沦语》) 
和谐 义 成己成人(中国人奇保险公司) “ 所不欲，勿施 j’人 ”(《论讲·颜渊》) 

仁义奉献(中国信达资产管理公司) “见义思利”、“义然后取”．(《论语-J先问》) 

制度为I (I}l国华融资产管理公司价值观) “克己复礼．”(《论语·颜渊》) 遵从制度 
信实通达，崇规图新(中国信达资产管理公司) “不知礼，无以立也．”(《论语·尧日》) 

永远第 一(远大卒调) “虽无飞
，

·

飞冲灭；虽无呜，一鸣惊 人 ”(韩1r子《韩 F 争创
·流 簟创 ·流(中国人寿保险公司) 

· 喻老》) 第 就是落后(北京巴威公司竞争意识) 

“执中无权，欲执 ·也．”(盂子《盂了· 心上》) 平衡兼顾 中正之道(中和
、公正，大中龟正)(海尔集团) “中庸之为德也

，其至矣乎 !民鲜久矣!．，(《论i五-雍也》)． 

站着做人、跪着服务(湘财证券) 

客户导向 以客户为中心(中国工商银行) “子路问君子 子H：‘修己以敬’”(《论语·宪问》) 
让所有用户满意(北京巴威公司) 

求变求进(北京首钢集团) “穷则变，变lJ{1J通，通!j{lJ久．”(孔 了《埸传》) 
变中求肿 “子日：‘可与共学，未町与通道；可与通道，未可 ：立；可与 以变制变

，变中求胜(海尔集团) 立
，未町与权’”(《论语 -了罕》) 

求实创新(国家开发银行) 创新精神 “苟日新
，义日新，H只新 ”(《大学》) 崇尚独创性是远大企业文化的核心(远大空凋) 

促进国民经济健康发展(中国信达资产管理公司) “民无信不立
．”(《论语 -颜渊》) 社会责任 诚信为本(联想集团) 

“人而无信，不知其可也．”(《沦语-为政》) 减信 业(中 农、I 银行) 

1．2 研究过程 

1．2．1 样本情况 

在北京、上海、两安、南京、哈尔滨、成都、武 

汉、昆明等 8个城市进行了调研，回收有效问卷 

1 279份．调查企业 32家，其中国有企业 l6家，民 

营企业8家，中外合资企业6家，外资企业2家． 

样本总体情况为男性642人，占5O．2％，女性 637 

人，占49．8％．国有企业 679人，占53．1％，民营企 

业2l3人，占 16．7％，中外合资企业 264人，占 

20．6％，外商独资企业 120人，占9．4％．年龄在30 

岁以下 254人 ，占19．9％，在 31～35岁 371人，占 

29．0％，在 36～40岁 247人，占l9．3％，在41～45 

岁 177人，占 13．8％，在 46～50岁 149人，占 

I1．6％，在51～55岁81人，占6．3％．从任职年限 

上看，5年以下 609人，占 47．6％，6—10年 190 

人，占14．9％，l1—15年 166人，占13．0％，16～20 

年 110人，占8．6％，21～25年 104人，占8．1％，26 
～ 30年 55人，占 4．3％，31年 以上 45人，占 

3．5％．高中以下学历 34人，占 2．7％，专科学历 

385人，占30．1％，本科学历 733人，占57．3％，研 

究生以上学历 127人，占9．9％．高层经理 129人， 

占 10．1％，中层经理 604人，占47．2％，基层主管 

316人，占24．7％，职员230人，占18．0％．生产类 

265人，占20．7％，职能类 626人，占48．9％，营销 

类252人，占19．7％，研发类39人，占3．0％，其他 

部¨96人，占7．5％． 

1．2．2 统计分析方法 

主要运用因素分析、相关分析、方差分析、回 

归分析等统计方法，统计软件为 SPSS11．0和 

LISREIB．3．因素分析方法运用探索性因素分析与 

验证性因素分析相结合的方法，探索性因素分析 

(EFA)选择主成份分 析法 (Principal Component 

Analysis)，抽取特征值大于 l的共同因素，并用最 

大变异数法(Vafimax method)进行正交旋转，得出 

变量『白】更明确的关系，以便确定因素命名．验证性 

因素分析(CFA)使用 LISREL模型完成．信度系数 

分析(Reliability Analysis)主要以 Cronbachct系数来 

衡量相同维度的内部一致性．用简单相关分析检 

验文化契合度与其他变量的相关程度，用多元回 

归分析(Regression Analysis)方法探讨契合度对组 

织承诺 、工作满意度、组织公民行为等相关因素的 

影响与预测能力． 
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1．2．3 相关测量问卷的雅度、效度检验 

对相关测量问卷的信度、效度进行分析．组织 

公民行为的量表共 16道题目，对恢问卷采用因素 

分析中的主成份法，取特征根大于 1，对抽取到的 

因素进行最大方差旋转．将其中小于0．40的第 l6 

项、第9项和双重负荷的第4项舍去，第一个因素 

为利他行为，第二个因素为从顺行为．问卷总体方 

差的解释率为42．413％，问卷内部一致性信度系 

数为0．836 1．Cropanzano等人提出的离职意愿问 

卷由3个项目组成，该问卷因素分析得出一个单 
一 因素，该因素总体方差的解释率为65．63％，问 

卷内部一致性信度系数为0．72．按国外研究中的 

常用做法，分别对工作、报酬、同事、领导、晋升等 

5个方面进行工作满意度分析．经因素分析得到 
一 个单一因素，该因素对总体方差解释率为 

56，94％，问卷的内部一致性信度系数为 0，78， 

Mowday提出的组织承诺问卷(OCQ)共有 l5题，除 

去4道离职意愿分量表，共 1l道题目，对该问卷 

采用因素分析中的主成份法，取特征根大于 1，对 

抽取到的因素进行最大方差旋转，将其中小于 

0．40的第 11项和双重负荷的第 8项舍去，第一个 

因素为认同与肯定，第二个因素为关心与投入．问 

卷总体方差的解释率为 64，92％，问卷内部一致 

性信度系数为0．921 7． 

2 研究结果 

2．1 契合度内部结构的探索性因素分析与验证 

性因素分析 

探索性因素分析结果，每项冈素负荷都在 

0．502以上，总体方差解释率为71．028％．Cronbach 

n 系数只有两个是0．67和0．78，其余均在0．8以 

上，总的问卷系数为 0．938 9．8个维度的具体含 

义为：“遵从制度”指“制度具有权威，凡事依据制 

度行事已成为习惯”；“争创一流”指“要求具有竞 

争意识，不甘落后，争做先进”；“和谐仁义”指“重 

视情感和谐，讲究团队关系，帮助别人，有情有 

义”；“社会责任”指“重视社会义务，把为社会贡献 

当成应尽责任”；“客户导向”指“重视市场和客户 

的需求，把客户利益放在首要地位”；“平衡兼顾” 

指“决策时试图折中，保持过犹不及的态度，考虑 

多方面的影响”；“创新精神”指“重视开拓进取，尝 

试新鲜方法，能够包容失败”；“变中求胜”指“主动 

变化而不是被动适应环境，求权达变，以变应变， 

善于运用变通的方法赢得主动”． 

依据结构方程的建模要求，用统计软件 

LISRE~．3，将实际观测数据与理论模型进行拟 

合，得出拟合度指数， ／d厂的值为 1．443，符合 

／d厂值小于2的要求，拟合优度指标 RMSEA 

(root mean square,elTor of approximation)为0．026，说 

明对数据的拟合较好．SRMR(standardized root 

mean square residua1)为 0．026小于 0．05的临界 

值，也说明拟合较好，拟合优度指数 GF／和修正 

的拟合优度指数AGF1分别为0．94和0．92，说明 

对数据的拟合较好，ⅣⅣ高于0．90为0．95，CF／ 

为0．98，说明要验证模型和变量被完全约束的模 

型之间的相对合适度较好(见图2)． 

对于收敛效度，主要考察每个构想概念的因 

子负筒值，删去因子负荷低于0．4的测量项目；对 

于判别效度，本文分析了LISREL结果中PHI矩 

阵，构想概念之间的相关度较高，绝对值在0．32 

～ 0．74之间(见表2)．进行内部一致性信度检验， 

Cronbach’ 系数大于0．93．因此，量表具有较好的 

信度和效度． 
表 2 各维度之间的相关分析(PHI矩阵】 

Table 2 Correlations of the dimensions(PHI matrix) 

维度含义 遵从制度 争创一流 和睹仁义 社会责任 客JrLl导向 平衡兼顾 刨新精神 变中求胜 

遵从制度 1．o0 

争创一流 0．6l 1．00 

和暗仁义 0．49 0．49 1．00 

社会责任 0．45 0．45 0 48 1．00 

客户导向 0．42 0．32 0．46 0 50 1．00 

平衡兼顾 0．66 0．50 0．43 0．59 0．47 1．( 

创新精神 0．56 0．43 0．59 0．6l 0．74 0．63 l o0 

变中求胜 0．42 0．49 O．35 0．45 0．39 0．43 0．45 1．00 

维普资讯 http://www.cqvip.com 

http://www.cqvip.com


 

维普资讯 http://www.cqvip.com 

http://www.cqvip.com


一 92 一 管 胖 科 学 学 报 2006年 l2月 

用本文得出的契合度各维度与国内外相关测 

量比较，既具有共性，又有着明显的差异．有一些 

维度具有一致性，如 OCP(Organizational Culrure 

Prolile)中的“创新”维度(O’Reilly等_2 J)与本文的 

“创新精神”维度相同；郑伯壤 J得出的“社会责 

任”维度、OVCS(Organizational Values Congruence 

Scale)中的“社会投入”维度(Enz_l 8_)与本文的“社 

会责任”维度相同；SWV(Survey of w0rk Values)中 

提出的“力争上游”维度(Wollack，Goodale，Wijting 

等ll ])与本文的“争创一流”维度相同；郑伯坻得 

出的“顾客导向”维度、OVCS得出的“客户导向”维 

度和本文的“客户导向”维度相同．有一些维度则 

比较相似，如郑伯蟪得出的“敦亲睦邻”维度和本 

义的“和谐仁义”维度相似．但也有一些维度是本 

文特有的，包括“遵从制度”、“变中求胜”、“平衡兼 

顾”，它们反映出中国传统文化一些重要观念—— 

“礼”、“智”和“中庸”． 

2．2 员工知觉与期望的价值观差异检验 

为了进一步了解员上理想与实际价值观的差 

异及其显著性，采取 检验方法， 值高低说明 

差异大小，P值则表示昆著性程度．如表3所示， 

通过配对样本 71检验，各价值观项目差异均非常 

显著．可见，样本中员工在知觉与期望组织文化价 

值观各方面均存在显著差异，有必要通过个人与 

组织的差距契合度的指标进行深入研究． 

表 3 员工知觉与期望的价值观差距程度 

Tab1e 3 I)ifferenee between file feeling and expected values of employee 

期望与知觉 项目 差值的标准差 差值的杯准误 值 显著性 

均值的差值 

争创一流 0．804 3 1．378 32 O．0(论39 12．891 

遵从制度 O．7O6 5 1．2【)2 38 O．o54 37 12．994 

和谐仁义 1．342 5 1．o73 l4 0．048 53 27．664 

社会责任 0．896 5 J．3 J0 22 0．(J59 31 l5．116 

客户导向 0．617 6 1．230 37 O．055 64 l1．100 

衡兼顺 1．1590 1．123()2 O．O5O 78 22．822 

创新精冲 1．159 5 l 230 01 0．【)55 62 20．846 

变中求胜 0．906 1 1．191 22 O．O53 98 1．012 1 

注：*表 P<0．05 **表不 P<0．01 ***表不 P<0．1301，以 14． 

2．3 个人与组织契合度对相关变量的预测能力 关于契合度与工作满意度，两个模式的多重 

关于契合度与组织承诺，对控制变量与契合 回归分析结果可以看出，模型2的确定系数 R 为 

度变量进行两个模式的多重回归分析，模型 I为 0．35l，调整后 R 为 0．330，而模型 1的 R 为 

控制变量与结果变量的回归，模型2为控制变量、 0．204，蒯整后 R 为0．192，说明契合度对工作满 

契合度变量与结果变量的回归 模型2的确定系 意度有一定的解释效力．从模型2可见，在工作满 

数 R 为 0．435和 0．174，调整后 为0 417和 意度的预测方面，预测能力最强的是职位，其次是 

0．147，模型1的R 为0．225和0．130，调整后 R “平衡兼顾”的契合度，再次是性别．“遵从制度”、 

为0．214和0．117，说明契合度对组织承诺的解释 “变中求胜”、“争创一流”、“创新精神”对工作满意 

效力较强．由模型 2可知，在组织承诺的预测方 度也有一定的预测力．对各自变量进行共线性检 

面，“平衡兼顾”的契合度对“认同与肯定”的预测 验发现，容许度在 0．958到0．527之间，不是很 

能力最强，或者说影响程度最大，其次是“和谐仁 小，方差膨胀因子 在1．o44到 1．899之间，数 

义”、“争创一流”的契合度．“和谐仁义”与“变中求 值不大，可以拒绝它们之间存在共线性假设． 

胜”对“关心与投入”的影响较大(见表4)．对各自 关于契合度对组织公民行为的预测情况，表 

变量进行共线性检验发现，容许度在 0．955到 5显示出两个模式的多重回归分析结果，模型2 

0．535之间，不是很小，方差膨胀因子 在 1．047 的确定系数 R 为0．129和0．060，调整后 R 为 

到1．868之间，数值不大，基本可以拒绝它们之间 0．101和0．030，模型1的R 为0．109和0．053，调 

存在共线性假设． 整后 0为0．096和0．039，说明契合度对组织公 
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民行为的解释效力 高．模型2在“利他行为”的 

预测方面，预测能力最强的是职位，其次是“争创 
一 流”的契合度和企业性质．对“顺从行为”的预测 

则以年龄和职位最为有效力，其他变量皆不显著． 

对各自变量进行共线性检验发现，容许度在0．903 

到0．532之间，不是很小，方差膨胀 因子 wF在 

1．108到 1．879之间，数值不大，可以拒绝它们之 

间存在共线性假设． 

表 4 契合度与组织承诺、工作满意度的多重回归系数分析 

Table 4 Coefficients of regression analysis the fit，0珞ani cj0naj commitment and j0b satisfaction 

组织承诺 工作满意度 

变量 项曰 模型 l 模型 2 
模 1 模 2 

认I亓_l肯定 关心投八 认ll_J肯定 关心投人 

人 性别 一0．2o9⋯ 一0，O98 一0．151⋯ 一0．088 一0．185⋯ 一0 133̈  
口 企业上龄 

一 0．146 ～0．o98 变 

量 学历 

职 企业性质 一0 l‘l6 一0．153 一0．087 

职位 一0．299⋯ 一0．275⋯ 一0．241⋯ 一0．251⋯ 一0．337⋯ 一0．278⋯ 变 

埘 部门 

遵从制度 —— 一O．1l J 

差 争刨一流 一0．16o _—— 一0．1l2 

距 和谐f二义 一0．162⋯ 一0．127 

赛 社会责任 _—— 
屋 客户导向 —— 
变 平衡兼顾 一0

．
193⋯  _—— 一0

． 197⋯ 量 

创新精神 _—— 0．093 

变中求胜 一0．1l5 一0．1l1 

戡距 6．689 7．875 7．300 8．196 7．160 7．436 

2 0
． 225 O．130 0．435 0．174 0．2【)4 0．35l 

调整 R O 2】4 O 】】7 0 4】7 O．】47 0 192 0．330 

注： 表小小显著，表中数据为标准回归系数 B， 同． 

关于契合度对离职意愿的预测情况，从表5 

中两个模式的多重回归分析结果发现，模型2的 

确定系数 R0为0．177，调整后 为 0．150，而模 

型 l的 R 为 0．097，调整后 尺 为 0．084，说明契 

合度对离职意愿有一定的解释效力．由模型2可 

知，在离职意愿的预测方面，预测能力最强的是职 

位，其次是年龄，“平衡兼顾”的契合度对离职意愿 

有一定的预测力．这一结果 与许多研究结果不完 

全一致，契合度不高可能是离职原因之一，本研究 

更为具体地指出，“平衡兼顾”维度上的契合度对 

离职具有一定的预测力．对各自变量进行共线性 

检验发现，容许度在0．960到0．532之间，不是很 

小，方差膨胀因子 VIF在 1．042到 1．879之间，数 

值不大，基本可以拒绝它们之问存在共线性假设． 

表5 契合度与组织公民行为、离职意愿的多重回归系数分析 

Table 5 Coefficients of regression analysis of the fit，organization citizen behavior and turnover intention 

组织公民行为 离职意愿 

变量 项 目 模型 1 模型 2 
模型 1 模型2 

利他行为 顺从行为 利他行为 顺从行为 

性别 一0．100 —— _—— —— 

人 年龄 0 l28 0
． 124 一0．14】 0．138 口 

变 企、 上龄 
— —  — —  _ — —  

量 

学 历 _—— —— _—— 

职 企业性质 _—— 一0．140 _—— —— —_—_ 

业 职位 0
．231⋯ 一O．138 一O 2o6⋯ 一0．1 2(J 0．194⋯ 0．159 变 

量 部门 
— —  ^ — —  _ — —  r — —  
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续表 5 

组织公民行为 离职意愿 

变量 项目 模型 l 模型2 
模型 l 模型 2 

利他行为 顺从行为 利他行为 顺从行为 

遵从制度 —— 

争创一流 一0，140 _—— 

差 和谐仁义 。—— 
距 
契 社会责任 _—— 
△  
日 

度 客户导向 。—— 
变 
量 平衡兼顾 0．O98 

创新精神 。—— 

变中求胜 _—— 

截距 6．662 4．740 6 655 4．815 2．o0o 1．478 

0．1o9 O．【巧3 O．129 O．O6o 0．097 O l77 

调整 R 0．096 O．o39 O．1O1 O．o3O 0．084 0．150 

3 总结与讨论 

Schein[20j提出组织价值观一般分为两大类 ： 

内部整合与外部适应．这两类价值观虽有联系，但 

强调的重点和作用不同．本文发现的契合维度既 

有反映内部整合的内容，如“遵从制度”等，又有反 

映外部适应的内容，如“创新精神”、“争创一流”、 

“社会责任”、“客户导向”．本文还发现一些突出体 

现中国传统文化特质的维度，如“平衡兼顾”、“和 

谐仁义”、“变中求胜”等．这些维度的得出，揭示了 

中国组织文化秉承传统文化的主要方面，反映出 

了中国传统文化对企业价值观的具体影响内容． 
一 些研究发现个人与组织契合度越高，个人 

越会具有积极的工作态度，很好的业绩表现，更高 

的组织承诺和更高的工作满意度[ 卜 ．本文从 

中国传统文化影响显著的价值观人手，比较不同 

价值观上的契合度对相关变量的影响，在控制了 

个人特征变量后发现，个人与组织契合度中“和谐 

仁义”、“平衡兼顾”、“争创一流”等方面的契合度， 

对组织承诺变量的预测效果较好．对于工作满意 

度而言，“平衡兼顾”、“争创一流”、“变中求胜”、 
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