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【摘要】 目的 :探讨人-工作匹配( P- J 匹配) , 人-组织匹配( P- O 匹配)对工作满意度的影响 , 以及领导者-成员关系

( LMX)在其中的调节作用。方法 :对来自某电信公司 592 名员工的问卷调查数据进行多层次回归分析。结果 :①在控

制人口统计学变量后 , P- J 匹配、P- O 匹配、LMX在工作满意度上的标准回归系数均为正 , 且达到显著水平 ;②随着

LMX质量的提高 , P- J 匹配在工作满意度上的影响强度逐渐降低 , 而 P- O 匹配的影响强度逐渐增加。结论 : LMX显

著调节 P- J 匹配、P- O 匹配对工作满意度的影响。
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【Abstract】 Objective: To explore the influences of person- job fit (P- J fit) and person- organization fit (P- O fit) on job

satisfaction and the moderating effects of leader- member exchange(LMX) therein. Methods: Hierarchical regression anal-

ysis was used to analyze the surveyed data collected from 592 employees in a big governmental telecom company. Results:

①All the three predictors’standardized regression coefficients of job satisfaction were positive and significant; ②As LMX

increased, the effect of P- J on job satisfaction decreased gradually, while the effect of P- O increased. Conclusion: LMX

moderated the relationships between P- J fit, P- O fit and job satisfaction.
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人-环境的匹配 ( P- E Fit, Person- Environment

Fit)一直是组织和工业心理学研究的重要内容。其

基本假设是:当个体的特征和环境的特点相一致时,

就更可能导致积极的工作态度和行为[1]。在 P- E 匹

配的所有子维度中 , P- J 匹配 ( P- J Fit, Person- Job

Fit)和 P- O 匹配 ( P- O Fit, Person- Organization Fit)

得到了最广泛的研究。前者指员工的知识、技能、能

力是和工作岗位的要求相称的[2], P- O匹配则指组

织理念或文化与个体价值观的相互兼容 [3]。已有的

研究结果表明: 二者在预测员工的工作满意度等态

度变量上均有显著的效应[2, 4, 5]。需要指出的是 P- J

和 P- O匹配对工作态度的影响效应可能在一定程

度上受到某些变量的缓冲或加强[6]。

领导者-成员关系 ( LMX, Leader- Member Ex-

change) 在员工态度形成中扮演着重要的角色 [7, 8]。

LMX被定义为员工与其上级之间交换关系的质量 ,

其中心前提是:在工作单元中,领导者发展出与其下

属的不同关系类型,不同关系类型(圈内人-圈外

人)决定着领导与下属之间交换的生理或心理努力、

物质资源、信息和/或生活支持的数量等[9]。高质量的

LMX代表二者之间相互的信任/忠诚、专业性尊重、

资源支持和贡献性行为,而低质量的 LMX则伴随这

些方面的匮乏[8, 10]。已有的研究一致表明, LMX不仅

与工作满意度等态度变量之间存在显著的正相关

[10, 11],也能够有效缓冲或增强前因变量对工作态度后

果变量的影响[12]。

虽然对 P- J 匹配、P- O匹配、LMX和工作态度

变量之间关系进行探讨的研究有很多, 但这些研究

往往仅关注其中的某个方面 [13, 14], 而很少同时考虑

三者及其交互效应的影响。基于此,本研究的目的就

是以实证的方法探讨在中国大陆的文化背景下 , P-

J, P- O匹配对员工整体工作满意度的影响 , 以及

LMX的调节作用。

1 方法和程序

1.1 被试和程序

本次调查的被试来自中国大陆一家大型国有电

信公司总部的 3个职能部门和 4个地区子公司。共
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发放 630份问卷, 回收有效问卷 592份, 回收率为

93.97%。样本群体中,男性 320人( 54.1%) ,女性 263

人 (44.4% ), 9 人情况缺失 (1.5% ); 未婚 173 人

(29.2%),已婚 392 人(66.2%), 27 人情况缺失(4.6%);

年龄在 18- 24 岁有 68 人 (11.5%), 25- 34 岁 269 人

(45.4%), 35- 44 岁 171 人 (28.9%), 45- 54 岁 75 人

(12.7%), 55岁以上 5 人(0.8%), 4 人情况缺失(0.7%);

初中或以下文化程度者 10 人 (1.7%), 高中 (中专 )

122 人(20.6%),大专(本) 433 人(73.1%),硕士研究生

或以上 23 人(3.9%), 4 人情况缺失(0.7%);工龄 1- 4

年者 102 人(17.2%), 5- 9 年 106 人(17.9%), 10- 14 年

129 人 (21.8%), 15- 19 年 96 人 (16.2%), 20 年以上

149 人(25.2%), 10 人情况缺失(1.7%);一般员工 354

人(59.8%),主办 54 人(9.1%),主管 27 人(4.6%),经理

以上 17 人(2.9%),其他 106 人 (17.9%), 34 人情况缺

失(5.7%)。

所有问卷由该公司人力资源部统一发放给各抽

样部门,所有被试匿名填写,直接邮寄回收。整个调

查在 3天内完成。

1.2 测量

1.2.1 P- J匹配 采用 Abdel- Halim编制的 P- J 量

表[15]。该量表包括 5 个项目 , 形式为五点李克特量

表 ,“1”代表“非常不同意”,“5”代表“非常同意”, 分

数越高 P- J匹配越好。

1.2.2 P- O 匹配 采用 Vigoda- Gadot 和 Ben- Zion

编制的 P- O量表[16]。该量表包括 5 个项目 , 形式为

五点李克特量表 ,“1”代表“非常不同意”,“5”代表

“非常同意”,分数越高 P- O匹配越好。

1.2.3 领导者- 成员关系 采用 Scandura 和 Graen

编制的 LMX7[17],中文版由 Hui 等翻译形成[18]。该量

表共包括 7个项目, 形式为五点李克特量表,“1”代

表“非常不同意”,“5”代表“非常同意”。分数越高关

系越好。

1.2.4 整体工作满意度 采用 Agho 和 Price 等编

制的整体工作满意度量表[19],包括 6 个项目 ,形式为

五点李克特量表 ,“1”代表“非常不同意”,“5”代表

“非常同意”。分数越高满意度越高。

所有测量工具中除 LMX7外, 其他中文问卷均

采用翻译与回译程序从英文问卷转译。

2 结 果

2.1 各变量的描述统计结果

各人口统计学变量、预测变量、中介变量和因变

量的描述统计结果和相关矩阵如表 1。

表 1 各变量的描述统计结果及 Pearson 相关矩阵( N=592)

2.2 多层回归分析结果

表 2是各变量多层回归分析的结果。各变量分

三步进入回归模型, 人口统计学变量作为控制变量

第一步进入, 各自变量和调节变量的主效应第二步

进入, 第三步进入的是自变量和调节变量的各交互

效应项。在这里,为消除变量间共线性的消极影响,

各交互效应项 ( Interaction Terms) 采用 Aiken 和

West 所建议的将有关变量中心化后再相乘的方法

得到[20]。

从表中可以发现, 在整体上各回归模型都是显

著的 ,同时 ,每一步的 ΔR2都是显著或边缘显著的 ,

这表明各模型中的各预测变量与因变量有明显的线

性关系, 并且变量的每一次进入都能够有效导致模

型整体解释力的提高。在所有人口统计学变量中,仅

有工作年限和职位等级和员工的整体工作满意度的

标准回归系数达到(边缘)显著水平(模型一)。在控

注: NA-不适用; *P<0.05, **P<0.01; 性别:女- 0,男- 1; 教育程度: 1-小学 , 2-初中 , 3-高中(中专) , 4-大专 , 5-大学本科 , 6-研究生以上 ; 婚姻

状况: 0-未婚 , 1-已婚。
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制人口统计学变量后,感知到的 P- J匹配、P- O匹配

和 LMX在整体工作满意度上的标准回归系数均为

正,且达到显著水平(模型二)。P- J 匹配和 LMX的

交互效应在整体工作满意度上的标准回归系数为

负,且达到显著水平;而 P- O匹配和 LMX的交互效

应在其上的标准回归系数为正, 且达到边缘显著水

平(模型三)。

2.3 调节作用的交互效应分析结果

研究者继续采用 Aiken 等所建议的程序对表 2

中两交互效应进行进一步分析,分别估计当 LMX处

于高(M+1SD)、中(M)、低(M- 1SD)三种不同水平时

P- J和 P- O匹配对整体工作满意度的影响 , 分析结

果如图 1所示。

从图 1 可以看出 , 随着 LMX质量的提高 , P- J

匹配对整体工作满意度的影响逐渐减弱 ,而 P- O匹

配的影响却逐渐增强。

表 2 整体工作满意度的多层次回归分析结果( N=592)

注: 主表中的数值为标准回归系数; *P<0.05, **P<0.01, +<.10

LMX的质量

3 讨 论

从如上统计分析结果可以发现, ①员工所感知

到的 P- J匹配, P- O匹配和 LMX对其整体工作满意

度都有显著的正向影响, 这和以往的研究结论是一

致的;②LMX能有效调节 P- J 匹配对工作满意度的

影响。具体来说,随着 LMX质量的提高, P- J匹配的

影响越来越小。我们认为,这也许是因为:在 LMX质

量较低时, 员工和领导之间仅限于正式工作关系的

交流,员工不能从领导那里获得额外的帮助、支持和

情感关怀[21], 员工所获得的回报(内部的或外部的)

在更大程度上取决于人职匹配的状况。在这种情况

下,员工对 P- J匹配的感知及由此所伴随的胜任感,

也就更容易对其整体工作满意度产生较大影响。另

一方面 ,在 LMX质量较高时 , 下级可从领导者那里

获得丰富的有价值的资源 , 两者之间的交流也超出

正式工作合同 ,其所获得的回报(内部的或外部的)

也就不再主要局限于人职匹配的状况, 例如上级可

能给其更多的工作自主性和工作责任。在这种情况

下,员工工作满意度的来源相对增多,其所感知到的

P- J 匹配对工作满意度的影响程度也就相应降低。

③LMX能够调节 P- O匹配与工作满意度之间的关

系, 即 P- O匹配对工作满意度的影响随着 LMX质

量的提高而增强。我们认为 ,这可能是由于在 LMX

质量高时,领导者更为关注情感和价值因素 ,更为看

重员工和组织价值观的相容, 因而也就更可能对这

种情况给予更多回报。而在 LMX质量低的情况下,

则恰恰相反。需要注意的是,由于 LMX和 P- O匹配

的交互效应对整体工作满意度的影响处于边缘显著

水平,这种关系仍有待进一步验证。
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