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摘要

	 从人与情境互动的角度出发, 探讨人——组织匹配对员工创新行为的影响机制  通过对 350 名
在职员工的调查, 发现人——组织匹配对员工创新行为  创造力自我效能感均有显著的正向影响, 其中

价值观匹配和要求——能力匹配对员工创新行为  创造力自我效能感具有显著的正向影响, 而需求——供

给匹配对员工创新行为和创造力自我效能感没有影响; 创造力自我效能感对员工创新行为具有正向影响; 
创造力自我效能感在人——组织匹配与员工创新行为之间起到部分中介作用  文章基于社会交换等理论

对研究结果进行了讨论, 存在的局限性是文中只研究了创造力自我效能感作为中介变量, 在未来的相关

研究中, 希望加入其他中介和调节变量, 以建立更加完善的理论模型 
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Abstract
	 From the perspective of interaction between people and the environment, to explore 
the impact of Person—organization on employee’s Innovative behavior. Through the survey of 
350 employees, it was found that Person—organization fit has a significant positive impact on 
employee’s innovative behavior and creative self—efficacy. The value congruence and the  
demands—abilities had significant positive impact on the employees’ Innovative behavior, creative 
self—efficacy. The needs—supplies has no impact on the employee’s Innovative behavior and 
the creative self—efficacy; the creative self—efficacy has positive impact on the employee’s  
Innovative behavior; the creative self-efficacy play a part of the intermediary role between  
Person—organization and Employee’s Innovative behavior. This paper discusses the research  
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results based on the theory of social exchange and other other related theories, the limitations 

of this paper are that only the Creative self-efficacy as the mediator variable, in the future related 

research, we hope to add other mediating and regulating variables to establish more perfect of 

the theoretical model.

Keywords: Person-Organization Fit, Employee’s Innovative Behavior, Creative Self-efficacy

前言

	 激烈的市场竞争以及不安的经济环境使创新

成为组织生存和发展的关键因素之一  Branstetter 

(2006) 认为企业中每个员工的创新行为是组织创

新基础, 就是要将是员工在工作中试图引入与应

用新的概念  方法与流程, 产生创新想法或解决方

案, 并努力付诸实践的行为激发出来, 企业才能步

入新的发展  桑瑞聪, 岳中刚 (2011) 发现大多研

究限于个体特质或环境特征单方面因素对创新行

为的静态影响, 而个体行为更是其与周围环境交

流  摩擦和互动的产物, 所以单一性因素难对创新

行为的变化很难进行预测  杜旌 (2013) 研究指出

以往的研究难以考虑中国本土文化价值观, 事物

之间的联系需基于特定的情境中  国内外的实证

研究的对象多以在校的学生, 这种实验方法的成

果是无法在组织环境中得到应用, 因为, 员工社会

的工作环境下会受到工作准侧和规范的制约, 其

中还会涉及到与自身相关的利害关系  马红宇  申

传纲  杨璟  唐汉瑛与谢菊兰 (2014) 认为当组织

环境无法满足员工需求或提供相应资源时, 会使员

工产生紧张  消极情绪  Greguras & Diefendorff 

(2009), Chiaburu, Thundiyil & Wang (2014) 研究

发现当员工的价值观与组织价值观相匹配时, 组

织更可能实现员工的期望进而满足员工的心理需

求, 使员工产生较高的工作满意度  创新想法  

Volmer (2015) 提出情境因素在工作事件与情感反

应之间发挥调节效应  最后, 员工的行为表现多是

与组织创新互动的结果  所以, 从人——组织匹配

视角及其三个维度 (价值观匹配  需求——供给匹

配  要求——能力匹配) 来考察与员工创新行为之

间的关系是有价值的  由此, 学者们逐渐对个体与

环境之间互动的人——环境匹配理论关注起来 

	 人——环境匹配理论从系统适配角度来解释

人与组织环境的关系, 为阐述人类行为产生机制

提供了一个崭新视角  目前中国情境下人—组织

匹配的研究并不多, 尤其缺少人——组织匹配对

员工创新行为影响机制的实证探索  根据社会认

知理论可知, 人类行为可能是通过一些激励原因

或是环境因素发生改变, 而这些因素是测试根据

一个信念: 人具有通过自己的行动产生效果的力

量, “一个人除非相信自己能通过自己的行动产生

所期待的效果, 否则, 他们很少具备行动的动机, 

因而效能信念是行动的重要基础” 

	 有学者提出, 创新的最大障碍是缺乏信心和进

取精神, 而不是外在的物质条件  企业要想实现在

管理上和技术上的发展和超越, 就需要激发作为

创新基础的个体员工自身信念和勇气, 才能改进

管理方式及技术赶超  敢于创新  勇于实践的精神

其实就是创造力自我效能感  本文的研究希望从

创造力自我效能感的视角, 检验人——组织匹配

对员工创新行为的影响, 以探讨两个研究目的: 一

是, 探讨人——组织匹配对创造力自我效能感  员

工创新行为是否具有正向影响; 二是, 探究创造力

自我效能感在人——组织匹配与员工创新行为之

间的是否具有中介作用 



ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

152 วารสารปัญญาภวิัฒน์  ปีที่ 8 ฉบับ Supplementary ประจ�ำเดอืนธันวาคม 2559

文献综述

	 概念界定

	 1.1 人——组织匹配

	 人——组织匹配 (Person-Organization Fit, 

P-O Fit) 的概念可以追溯到勒温的心理场论, 它

是从人-环境匹配发展而来    梳理文献发现 , 

人——组织匹配不同于职业  文化  绩效  团队等

环境中的其他方面, 它关注的是个人与组织间的

相互融合性, 它的研究主要集中在匹配存在的前

因后果  陈金龙  尤美玲  林志臣与吴志新 (2016) 

认为人——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  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 

	 尽管学者们关于人-组织匹配的定义给出了不

同的意见, 但根据现有的相关研究, 发现三维定义

是目前学者们采用的最多的观点  因此, 本研究认

为, 三维定义较其他一维  二维的定义能够更全面

的体现个人与组织匹配间的维度与内容, 而且涵

盖了从价值观等深层次的无形特征匹配到有行的

需求性物质层面的匹配, 符合个体的能力特征与

认知判断特征 

	 1.2 员工创新行为

	 Scott & Bruce (1994) 认为, 个体创新行为的

发生是先从发现问题开始, 然后对问题产生解决

方法的创新构想, 并对自己的新想法要寻找资源

支持, 最后将创新的想法付诸于产品或是制度  张

红琪  鲁若愚与蒋洋 (2012) 总结前人的研究, 归

纳出员工个体创新行为的定义可以分为两类: 一

是从创新的结果界定个体创新行为, 二是根据创

新的过程界定个体创行为  第一类观点主要研究

创新对员工创新行为的激发作用, 而后所带来的

结果; 第二类观点认为个体创新的产生是一个过

程, 研究员工在不同阶段的创新对其创新行为的

影响 

	 国内学者屠兴勇  何欣与郭娟梅 (2015) 又在

以往学者研究的基础上, 将员工创新行为的定义

进行了扩展: 员工在工作过程中, 产生创新构想或

提出问题解决方案, 并努力将之付予企业实践的

行为  结合本研究的研究目的, 本文主要关注最终

的是创新结果, 因此把创新行为看作结果变量定

义 

	 1.3 创造力自我效能感

	 关于员工创造力自我效能感的研究, Tierney 

& Farmer (2010) 等国外学者他们将与创造力领域

的相关理论, 与自我效能感领域的理论相结合, 将

组织环境下的工作场所作为背景, 针对员工在工

作中的创造方面的自我效能感作为研究, 提出了 

“创造力自我效能感”的概念: 个体在完成特定的

任务时, 是否产生了创新行为的能力以及信心, 创

新活动中的个体对自己能力的表现出具有强烈的

自我创新信念  国内学者杨晶照  杨东涛  赵顺娣

与姜林娣 (2011) 认为员工创造力自我效能感是员

工在工作中表现出的特殊内在动力, 是员工在出

现创新行为时对自身创造力肯定和实施的表现, 概

括起来有四个方面: 一是相信自己能够有新想法

产生; 二是自信可以应用新方法解决问题; 三是用

自身具备的技巧和信心帮助他人新想法的实施; 四

是面对新问题能够信心的有办法解决 

	 通过梳理文献, 可以看出自我效能感的概念已

经较为成熟, 而员工创造力自我效能感衍生于自

我效能感, 因此, 学者们对创造力自我效能感的概

念界定基本一致, 没有争议 

研究目的

	 本文研究的目的是基于社会认知理论等相关
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的互动理论, 运用实证研究方法, 考察人——组织

匹配及其三维度  创造力自我效能感  员工创新行

为之间的关系, 探讨三个变量之间可能存在的直

接影响或是中介影响, 通过研究结论来丰富员工

创新理行为论  根据文献综述和相关学者的研究

支持, 本文提出研究理论模型, 模型中中介变量是

创造力自我效能感, 自变量是人——组织匹配, 因

变量是员工创新行为, 具体框架如图 1.1 所示 

图 1.1 理论模型图

根据理论模型图得出研究设 

	 1  人——组织匹配与员工创新行为的关系 

	 Woodman, Sawyer & Griffin (1993) 研究认为, 

个体特征  社会影响和工作环境共同的作用下产

生个体创新绩效  Martín (2007) 研究工作要

求——控制模型, 指出 “工作任务→个人的要求”

与 “个体工作中接受的组织资源”二者交叉作用

时, 对员工创新行为才有显著的正向影响  学者们

测量人——组织匹配的匹配度的研究基本上从价

值观的一致性  工作要求——个人能力  个人需

求——工作供给的互补性进行研究, 其中价值观

的一致性匹配研究成果比其他两种匹配类型要多 

 姚艳虹和范盈盈 (2014) 根据社会交换理论发现, 

“互惠原则”影响着人类的一切思想和行为, “互

惠”内容可以是物质或非物质的  个体需求与组织

供给匹配着眼于组织是否满足个体需求, 当组织

满足个体生理  心理  物质  精神上的偏好时, 有

利于促进员工创新  而组织要求与个体能力匹配

从个体资源满足组织要求的视角看待匹配, 当个

体满足组织的努力  承诺等要求, 具备完成工作的

相关知识能力, 也助于推动创新  这些研究结论证

实了人——组织匹配程度对员工态度  员工绩效  

员工幸福感和员工行为都有着影响, 因此, 可以得

出人——组织匹配与员工创新之间存在着不可忽

视的联系  基于以上研究, 提出假设:

	 H1: 人——组织匹配对员工创新行为具有正向

影响 

	 H1a: 价值观匹配对员工创新行为具有正向影

响 

	 H1b: 需求——供给匹配对员工创新行为具有

正向影响 

	 H1c: 要求——能力匹配对员工创新行为具有

正向影响 

	 2  人——组织匹配与创造力自我效能感的关

系  人——组织匹配与其中一些因素 (例如, 工作

环境  组织氛围等) 存在紧密的关系, 因而认为

人——组织匹配度较高的员工将具备较高水平的

创造力自我效能感  从价值观角度看, 价值观一致

性之所以会影响员工的态度和行为, 个人与组织

在共同价值观上一致时, 会激励员工产生更高的

信念, 来实现组织目标  从要求——能力角度看, 

人——组织匹配度较高的员工能够更好地完成工

作, 更多的受到上级的认可与表扬, 因此对自己的

工作能力更加自信; 相反, 由于自身能力欠缺且无

法满足任务要求, 人——组织匹配度较低的员工

在工作中可能力不从心, 会产生更多的负面情绪, 
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进而导致创造力自我效能感水平低  周明建  侍水

生与蒋建军 (2011) 从需求——供给角度研究, 员

工的需求得到了组织资源的满足, 有助于提升员

工的创造力自我效能感  基于以上研究, 提出假设:

	 H2: 人——组织匹配对创造力自我效能感具有

正向影响 

	 H2a: 价值观匹配对创造力自我效能感具有正

向影响 

	 H2b: 需求——供给匹配对创造力自我效能感

具有正向影响 

	 H2c: 要求——能力匹配对创造力自我效能感

具有正向影响 

	 3  创造力自我效能感与员工创新行为的关系 

 人力资源理论表明, 员工所具有的创新的技巧和

能力, 都是员工潜在需要挖掘的创新能力, 这是企

业需要开发的资源之一  如果无法将员工潜在的

创新能力转化为创新行为, 则会浪费人力资源  

Carmeli & Schaubroeck (2007) 的研究也证明, 员

工所具有的一种潜能是创造力自我效能感, 这种

潜能可以积极地提高创新行为  基于以上研究, 提

出假设:

	 H3: 创造力自我效能感对员工创新行为具有正

向影响 

	 4  创造力自我效能感的中介作用 

	 员工创造力自我效能感在员工创新中的中介

作用得到广泛证实  Tierney & Farmer (2004) 通

过对 140 位科研人员的实证分析, 得出主管对员

工创新的预期心理及支持行为, 促进员工对创新

产生预期, 这对员工创新起着积极的影响, 而在此

过程中, 员工创造力自我效能起到了中介作用  

Gong, Huang & Farh (2009) 等对台湾员工的实证

研究, 论证了变革型领导与员工创新行为之间的

正向相关关系  员工学习导向与员工创新行为之

间的正向相关关系, 在变革型领导  学习导向与员

工创新行为的关系中, 创造力自我效能感起中介

作用  顾远东和彭纪生 (2010) 发现, 创造力自我

效能感在组织氛围与产生创新的构想起中介作用, 

组织氛围与执行创新的构想中创造力自我效能感

起中介作用  基于以上研究, 提出假设:

	 H4: 创造力自我效能感在人——组织匹配与员

工创新行为之间具有中介作用 

研究方法

1  研究对象和数据收集

	 研究采取问卷调查法, 分为两步: 一是初测试, 

收集的数据用于问卷的题项更改  信效度分析; 二

是发放和收集正式问卷, 收集的数据将进行样本

检验和假设检验 

	 初测对象为制造业在职的基层员工, 共发放问

卷 150 份, 回收回 138 份, 回收率为 92%  剔除 8 

份无效问卷, 得到有效问卷 130 份, 样本有效率

为 86.7%  预测试中, 采用CITC (修正条款总相关

系数) 来考察是否删除题项  人——组织匹配量表

的总体信度为 0.900, 各分量表的信度为 0.872  

0.860 和 0.811; 创造力自我效能感量表的总体信

度为 0.864; 员工创新行为量表的总体信度为 

0.905; 同事支持量表的总体信度为 0.904  各个量

表均符合研究要求 

2  正式问卷

	 正式问卷通过与联系的企业主管沟通, 进行组

织内QQ群和微信群, 每周追踪问卷收集的进度, 调

查问卷时间为 16 年 1 月至 5 月, 范围涉及广东  

广西多个省市, 行业种类涉及IT  教育  服务等多

个行业, 问卷主要针对基层员工  剔除无效问卷后, 

得到 345 份有效问卷 

	 本次调查对象的男女性的比例为 38.84% (134 

名) 和 61.16% (211 名)  其中大专及以下学历有 

62 名 (17.97%)  大专学历有 66 名 (19.13%)  本科

学历有 152 名 (44.06%)  硕士及以上学历有 65 名 

(18.84%)  收入在 2000 元及以下的人员有 47 人 
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(13.62%)  2001-3000 元的人员有 82 人 (23.77%)  

3001-5000 元收入的人员有 109 人 (31.59%), 5001 

元及以上收入的人员有 107 人 (31.01%) 

	 2.1 量表信度检验

	 人——组织匹配量表的的 Cronbach’s a 系数

为 0.916, 具有较好的信度  创造力自我效能感量

表的的 Cronbach’s a 系数为 0.928, 具有较高的

信度  创新行为量表的的 Cronbach’s a 系数为 

0.940, 表明量表的信度较高 

	 2.2 效度检验

	 采用 Amos 22.0 对问卷进行验证性因素分析  

表 2.1 结果显示, 人——组织匹配  创造力自我效

能感及员工创新行为潜变量测量模型各项拟合指

数 GFI  AGFI  NFI  IFI  TFI  CFI 的拟合指数均

达到最优的 0.9 以上, 人——组织匹配  创造力自

我效能感及创新行为变量RMSEA均低于 1.00, 表明

人-组织匹配  创造力自我效能感及创新行为拟合

程度较好, 具有较好的结构效度 

表 2.1 量表的验证性分析拟合指数

量表 χ2/DF GFI AGFI NFI IFI TLI CFI RMSEA

人——组织匹配  1.989  0.971  0.945  0.977  0.988  0.983  0.988  0.054 
创造力自我效能感  3.271  0.974  0.939  0.981  0.986  0.977  0.986  0.081 

创新行为  4.295  0.981  0.907  0.975  0.981  0.966  0.981  0.098 

3  人——组织匹配  创造力自我效能感及员工创

新行为三变量的相关分析

	 对人——组织匹配  创造力自我效能感及创新

行为变量进行相关分析, 表 3.1 结果显示, 人——

组织匹配及其三维度均与创造力自我效能感  创

新行为呈显著正相关, 相关系数在 0.439-0.613 之

间, 表明三变量间存在相关关系, 为下一步回归分

析提供了参考依据 

表 3.1 相关分析结果

价值观匹配
需求——供

给匹配

要求——能

力匹配

人——组织

匹配

创造力自我

效能感

员工创新行

为

价值观匹配 1

需求——供给匹配 0.669** 1

要求——能力匹配 0.561** 0.616** 1

人——组织匹配 0.856** 0.889** 0.841** 1

创造力自我效能感 0.475** 0.466** 0.598** 0.594** 1

员工创新行为 0.473** 0.439** 0.512** 0.549** 0.613** 1
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4  人——组织匹配对创新行为  创造力自我效能

感的影响

	 为检验人——组织匹配对员工创新行为的影

响以及人——组织匹配对创造力自我效能感的影

响作用, 以性别  学历  月收入为控制变量, 将

人——组织匹配为设为自变量, 员工创新行为和

创造力自我效能感设为因变量, 采用回归分析法

检验假设 H1  H2 

表 4.1 人——组织匹配对创新行为  创造力自我效能感回归分析表

非标准化B 标准误 标准化Beta t P R2 DR2 F

常数项 1.788 0.214 8.345 0.000***

性别 .212 0.079 0.120 2.670 0.008**

年龄 -0.010 0.044 -0.014 -0.220 0.826
工作年限 0.021 0.037 0.037 0.573 0.567

人——组织匹配
0.515 0.043 0.543 12.089 0.000*** 0.317 0.294 39.375***

0.536 0.040 0.583 13.275 0.000*** 0.364 0.329 48.751***

	 表 4.1 的回归结果可知, 人——组织匹配对应

的回归显著性p均具有显著的统计学意义 (p<. 001), 

因此可认为人——组织匹配能显著预测创新行为, 

人——组织匹配对员工创新行为产生正向预测作

用 (b=0.543, p<0.001)  从 R2 结果可知, 人——组

织匹配对员工创新行为的解释度为 29.4%, 同时, 

回归结果F值为 39.375, 其显著性概率值小于 0.01, 

具有显著的统计学意义, 故认为人——组织匹配

对员工创新行为回归方程拟合效果较好  假设H 1 

得到验证  同时, 人——组织匹配能显著预测创造

力自我效能感, 人——组织匹配对创造力自我效

能感产生正向预测作用 (b=0.583, p<0.001)  从 R2 

结果可知, 人——组织匹配对创造力自我效能感

的解释度为 32.9%, 同时, 回归结果 F 值为 48.751, 

其显著性概率值小于 0.01, 假设 H2 得到验证 

5  创造力自我效能感的中介作用验证

	 为进一步考察人——组织匹配对员工创新行

为的影响效果, 研究用人——组织匹配  创造力自

我效能感及创新行为进行层次回归分析  在验证

中介作用方法主要根据 Baron 和 Kenny 提供的

方法 

	 为检验创造力自我效能感在人——组织匹配

与创新行为关系间的中介效应, 以性别  学历  月

收入为控制变量, 以人——组织匹配三维度为自

变量, 员工创新行为为因变量, 创造力自我效能感

为中介变量, 采用层级回归分析检验假设, 如表 

5.1 所示 

	 模型 1, 以人——组织匹配三维度为自变量, 

以性别  学历  月收入为控制变量, 以创造力自我

效能感为因变量进行回归分析  结果表明, 价值观

匹配及要求——能力匹配能显著预测创造力自我

效能感 (p<0.05), 需求——供给匹配未能显著预测

创造力自我效能感 (p>0.05)  价值观匹配对创造力

自我效能感有显著正向影响 (b=0.178, p<0.01), 假

设 H2a 得到验证; 要求——能力匹配对创造力自

我效能感有显著正向影响 (b=0.462, p<0.001), H2c 

得到验证; 需求——供给匹配对创造力自我效能

感没有正向影响 (b=0.045, p>0.05), H2b 未得到验

证  人——组织匹配三维度对创造力自我效能感

方程解释率为 36.7%, F值达到 0.001 水平显著 
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	 模型 2, 以人——组织匹配三维度为自变量, 
以性别  学历  月收入为控制变量, 以员工创新行

为为因变量进行回归分析  结果表明, 价值观匹配

及要求—能力匹配能显著预测员工创新行为 
(p<0.05), 需求——供给匹配未能显著预测创新行

为 (p>0.05), 价值观匹配对创新行为有显著正向影

响 (b=0.236, p<0.001), H1a 得到验证; 要求——能

力匹配对创新行为有显著正向影响 (b=0 .322 , 
p<0.001), H1c 得到验证; 需求—供给匹配对员工

创新行为没有正向影响 (b=0.069, p>0.05), H1b 未
得到验证  人——组织匹配三维度对创新行为方

程解释率为 29.1%, F 值达到 0.001 水平显著 
	 模型 3, 以人——组织匹配三维度  创造力自

我效能感为自变量, 以性别  学历  月收入为控制

变量, 以员工创新行为为因变量进行回归分析  结
果表明, 价值观匹配  要求——能力匹配及创造力

自我效能感能显著预测创新行为 (p<0.05), 需
求——供给匹配未能显著预测创新行为 (p>0.05)  
价值观匹配对创新行为有显著正向影响 (b=.156, 

p<0.01), 要求——能力匹配对创新行为有显著正

向影响 (b=0.115, p<0.05), 创造力自我效能感对员

工创新行为有显著正向影响 (b=0.449, p<0.001)  
增加中介变量创造力自我效能感后, 人——组织

匹配三维度对创新行为方程解释率增加了 12.1%, 
F值达到 0.001 水平显著 
	 判定中介效应成立的条件全部满足: ①人——

组织匹配的价值观匹配  要求——能力匹配显著

影响创造力自我效能感; ②人—组织匹配的价值

观匹配  要求—能力匹配显著影响创新行为; 在①  
②的前提下, 引入中介变量创造力自我效能感后, 
人——组织匹配的价值观匹配  要求——能力匹

配对创新行为的影响作用减弱 (b1 从 0.236 降为 
0.156, b2 从 0.322 降为 0.115), 创造力自我效能

感对创新行为仍有正向影响, 故创造力自我效能

感在人——组织匹配的价值观匹配  要求—能力

匹配对创新行为的影响作用中起到部分中介作用  
假设 H3  H4 得到验证 

表 5.1 人—组织匹配三维度与创新行为的回归分析结果

模型 1

创造力自我效能感

模型 2

创新行为

模型 3

创新行为

控制变量

性别 -.0560 0.127** 0.153***

学历 -0.033 -0.078 -0.063
月收入 0.101* 0.074 0.029
自变量

价值观匹配 0.178** 0.236*** 0.156**

需求——供给匹配 0.045 0.069 0.048
要求——能力匹配 0.462*** 0.322*** 0.115*

中介变量

创造力自我效能感 0.449***

R2 0.402 0.336 0.457
△R2 0.367 0.291 0.121
F 值 37.934*** 28.492*** 40.437***

注: *p<0.05, *p<0.01, *p<0.001 (双侧)
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研究结果

	 研究通过抽样调查不同企业的基层员工, 探索

人——组织匹配对员工创新行为的影响, 并研究

创造力自我效能感的中介作用  从上述数据的结

果分析可以得出以下结论:

	 1  人——组织匹配以及价值观匹配与要求—

能力匹配对员工创新行为有显著正向影响; 而需

求—供给匹配对员工创新行为没有显著影响  这

说明: 当员工受到组织鼓励和支持时, 会将自身价

值观融合在组织价值观中, 发现其中的某些一致

性, 因此, 当员工将自己的价值观与组织价值观进

行比较, 有共同点时, 员工会重新定位自身角色和

目标, 促使员工的创新行为与组织所期望的愿景

一致  员工所具有的专业领域技能实际上指的就

是要求—能力匹配中的能力, 虽然能力不一定马

上产生创新绩效, 但是较高能力的员工在发现和

分析问题时, 会跳过工作中存在的限制性的准则

和方法, 根据新问题提出新想法, 来改善不合理的

技术和流程, 以便完全解决问题  需求—供给匹配

没有影响, 可能是组织在工作中不能给予员工资

源需求的满足, 可能会引起工作中的不顺畅和压

力, 促使员工没有感受到组织中的被需求和重视

的心理, 进而产生怠慢  厌烦的工作行为 

	 2  人——组织匹配对创造力自我效能感产生

显著正向影响; 价值观匹配预测与要求——能力

匹配对创造力自我效能感产生显著正向影响; 需

求——供给匹配未能显著预测创造力自我效能感  

人与组织价值观的匹配程度会影响个体的心理过

程, 要求——能力匹配中员工个人感知的匹配程

度良好, 表明员工对自身胜任能力有着良好的自

信心, 对工作完成秉持着较强的自我效能感, 而且

对工作方法会有新的见解, 进而实施应用达成目

标  当组织对员工的需要和偏好无法回应时, 需

求——供给匹配就未能产生  因此员工就会降低

自身的效能感, 无法对工作产生创新行为 

	 3  创造力自我效能感对创新行为产生显著正

向影响, 并在人——组织匹配对员工创新行为之

间具有部分中介作用  研究表明, 高创造力自我效

能感的员工, 为了解决面临的新问题, 会对新技能

和新知识进行查找和学习, 说明在工作中此类员

工善于将自身的思维进行创造性的整合, 自信可

以产生解决问题的方法, 而且对于新方法勇于实

践和尝试, 在实践中检验方法的可行度 

总结与讨论

	 研究在中国情境下, 以企业基层员工为样本, 

从人——组织匹配的视角和创造力自我效能感视

角, 探究员工创新行为的发生和扩展  从研究中得

到了一些理论与实践价值的结果 

	 首先, 对人——组织匹配与员工创新行为的关

系在中国情境下进行了新的视角检验, 拓展了在

中国情境下的环境与行为的关系研究  其次, 通过

创造力自我效能感的理论分析, 分析和了解创造

力自我效能感与员工创新行为之间的关联, 将两

者进行相关性分析和回归分析后, 得出了它们之

间有显著正向影响的关系  最后, 研究了创造力自

我效能感的中介作用, 通过层级回归分析, 运用三

个模型检验了 “人——组织匹配→ 创造力自我效

能感→员工创新行为”模型, 以此验证了创造力自

我效能感作为人——组织匹配影响员工创新行为

的中介变量的理论构想, 是对人与组织环境对员

工创新行为理论构想的补充, 也为将来研究人与

组织匹配中其他匹配类型与员工创新行为的关系

提供了新的研究支持 

	 通过研究, 组织除了从内在因素, 即创造力自

我效能感的激励, 也可以从人力资源管理实践的

角度出发, 促进员工创新行为的发生  例如营造企

业文化氛围  组织专项培训等方法, 开展各类创新

活动, 使员工加深个人与环境的互动, 实现自身的

价值 



ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

159Panyapiwat Journal  Vol.8 Supplementary Issue December 2016

	 在研究过程中虽然对问卷进行了周期性 (每

周) 的追踪收集, 以确保问卷的真实性, 因此, 问

卷收集的比较顺利, 但是由于人力  物力和时间的

限制, 在分析过程中事存在局限性, 未来在完善后

续研究时需要注意和关注这些问题 

	 研究数据的收集采用的是问卷调查的形式, 在

问题较多的情况下, 测试者容易产生厌频情绪, 可

能使调查者和受试者信息不对称, 诸如此类的问

题都可能致使研究结论的产生不可靠性  另外, 员

工创新行为问卷采用员工自评式, 数据可能存自

我美化的成分, 出现打分过高的现象, 使数据的可

靠性一定程度上受到影响  再者, 量表多采用国外

学者的研究, 不同的文化背景可能会产生不同的

结论  第三, 本文研究尝试打开了人——组织匹配

对员工创新行为影响机制的 “黑箱”, 虽然在研究

中验证了一小部分的问题, 但也只是初步研究, 其

中还有很多其他不同的问题没有涉及和验证  因

此, 在未来可以通过探索性的案例的视角进行研

究和证明, 还可以采用其他心理过程变量如内部

动机  心理资本  自我认知等作为中介变量, 来考

察人——组织匹配对员工创新行为产生影响  另

外, 在中国文化环境中, 人——组织匹配存在多少

维度, 各维度又是什么内容, 将是研究者和管理者

未来面临和需要解决的问题 
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