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摘 　要 :本文旨在考察人 - 组织匹配对员工离职意向的影响 ,着重检验组织承诺的中介作用机制。通过对

387 名来自企业、银行、政府和事业单位的员工进行问卷调查 ,结果发现 :人 - 组织匹配程度越高 ,员工的离

职意向越低 ;组织承诺越高 ,员工的离职意向越低 ;人 - 组织匹配对员工离职意向的影响通过情感承诺和

规范承诺的部分中介作用来实现。该结果说明 :人 - 组织匹配对员工离职意向具有重要影响 ,情感承诺和

规范承诺在其中发挥了关键作用。
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　　员工离职是人力资源管理必须面对的一个问

题 ,而离职意向作为对员工离职的最好预测[1 ] 而受

到广泛关注。以往研究发现 ,人 - 组织匹配和组织

承诺是影响离职意向的重要变量[2 ,3 ] ,并暗示了组

织承诺在人 - 组织匹配影响离职意向过程中的中介

角色。但以往研究偏重于人 - 组织匹配、组织承诺

与离职意向之间的两两关系研究 ,忽视了从影响机

制的角度把三者放在一起着重考察组织承诺中介作

用的研究。因而 ,人 - 组织匹配是否以组织承诺为

中介来影响离职意向、人 - 组织匹配如何通过组织

承诺来影响离职意向等问题 ,就成为离职意向的影

响机制研究中急需回答的问题。

1 　文献回顾与理论假设

1. 1 　组织承诺

组织承诺是组织行为研究领域中被广泛关注的

一个概念 ,从出现至今 ,其经历了从单维构思到多维

构思的发展过程。Steven[4 ] 受自我实现理论、双因

素理论及社会交换理论的影响 ,将组织承诺分为规

范性承诺和交换性承诺 ,从而把组织承诺的单维度

结构发展成为两维度结构。在前人研究的基础上 ,

Meyer 和 Allen 提出了持续承诺和情感承诺的概

念 ,之后又提出了规范承诺的概念 ,并据此构成组织

承诺的三维度模型[5 ] 。持续承诺表示人们感觉有必

要留下 ,否则将会遭受损失或感觉没有其他选择 ;情

感承诺表示人们感到有留在组织的需要 ,这是一种

情感归属的需要 ;而规范承诺则表示人们感到应该

留在组织内 ,这是一种道义上的责任。Reichers[6 ]

认为 ,组织承诺概念的多维度模型可能比单维度模

型更准确、更有意义。

以往研究认为 ,组织承诺影响离职意向。基于

单维度测量的组织承诺研究几乎一致认为 ,组织承

诺越高 ,离职意向就会越低[ 7 ,8 ] 。在基于多维度测

量的组织承诺研究方面 , Chen 和 Francesco 发现 ,

情感承诺、规范承诺和持续承诺都与员工的离职意

向显著负相关[9 ] ,这与 Meyer 等[ 10 ] 的研究结果一

致 ;而 Dunham 等[11 ] 却发现 ,持续承诺与员工离职

意向正相关。尽管 Ketchand 和 St rawser [3 ] 也发现

情感承诺与离职意向负相关、持续承诺与离职意向

正相关 ,但他们的研究与多数研究一样 ,没有发现规

范承诺与离职意向之间的显著关系。很多研

究[12 ,13 ]还发现 ,在组织承诺的三个维度中 ,情感承

诺对离职意向的预测性最好。但 Yao 和 Wang 认

为 ,规范承诺反映了员工对组织忠诚的一般人格倾

向 ,有别于新近发展起来的针对特定组织的情感承

诺 ,并有可能比情感承诺对离职意向和离职的影响

更大[14 ] 。基于上述文献回顾与讨论 ,本文有如下假

设 :

H1a :情感承诺与离职意向负相关。

H1b :规范承诺与离职意向负相关。
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H1c :持续承诺与离职意向正相关。

研究者在关注组织承诺对离职意向的影响的同

时 ,也开始关注组织文化因素对离职意向的影响。

Lehman 等[15 ]认为 ,文化是影响个人对组织的态度

的最重要的影响因素之一。一些研究将组织文化变

量作为组织承诺影响离职意向的缓冲变量 ,并发现

在不同的组织文化背景下组织承诺对离职意向的影

响存在差异[12 ,16 ] 。但这种研究思路忽视了员工的

个人文化价值观。当组织文化作为员工外在的环境

时 ,必须通过与个人的文化价值观发生相互作用才

能对员工的个人态度产生影响 ;当组织文化作为员

工内化的文化价值观时 ,其与个人的文化价值观高

度匹配 ,这时组织文化实质上表征了人 - 组织匹配

的概念。因此 ,影响个体对组织的态度的是一个整

体变量———人 - 组织匹配。

1. 2 　人 - 组织匹配

关于人 - 组织匹配的定义目前尚不统一 ,主要

存在两种代表性的匹配观 :一种是由 Muchinsky 和

Monahan 提出的一致性和互补性匹配观 ,另一种是

Edwards 提出的需要 - 供给和要求 - 能力匹配观。

在测量操作上 ,人 - 组织匹配主要有四种操作方式 :

人 - 组织的价值观匹配、人 - 组织的目标匹配、人 -

组织的需要 - 提供匹配、人 - 组织的个性特点与组

织气氛匹配。其中 ,价值观匹配被认为是人 - 组织

匹配中最重要的一个方面 ,因为价值观是根本性的、

持续性的 ,并且它是指导人们行为的组织文化中的

重要组成部分[17 ] 。

以往研究发现 ,人 - 组织匹配影响组织承诺。

Porter 等[2 ]认为 ,组织承诺是一种“对组织目标和价

值观的信任和接受 ,为组织付出努力的意愿和维持

组织成员关系的渴望”。由此推论 ,个人价值观与组

织价值观相似的员工将会有更高的组织承诺。尽管

在以人 - 组织的价值观匹配方式操作下的人 - 组织

匹配与组织承诺关系的研究较少[18 ] ,但在其他操作

方式下的人 - 组织匹配的研究结果[19 ] 却暗示了人

- 组织的价值观匹配与组织承诺正相关。人 - 组织

价值观匹配方面的研究也为上述推论提供了直接支

持[20222 ] 。J udge 和 Bretz[20 ] 发现人 - 组织的价值观

匹配与组织承诺显著正相关 ,这与 Chat man[21 ] 和

Boxx 等[22 ]的观点一致。但 Bendik [23 ] 发现 ,人 - 组

织的价值观匹配与情感承诺和规范承诺正相关 ,而

与持续承诺负相关。因此 ,本文有如下假设 :

H2a :人 - 组织匹配与情感承诺正相关。

H2b :人 - 组织匹配与规范承诺正相关。

H2c :人 - 组织匹配与持续承诺负相关。

在人 - 组织匹配与离职意向的关系方面 ,以往

研究发现 ,人 - 组织匹配影响离职意向。员工与组

织之间价值观的相似程度较低将会导致员工离

职[21 ] 。此外 ,基于其他操作形式的人 - 组织匹配研

究也佐证了人 - 组织匹配与离职意向的负相关关

系。Vancouver 和 Schmit t [24 ] 发现 ,人 - 组织的目

标相似性与离职意向负相关。对目标、价值观、个性

和文化等各种人 - 组织匹配测量形式进行综合测量

并形成人 - 组织匹配指数之后 ,Bretz 和 J udge[25 ] 发

现 ,人 - 组织匹配与工作满意正相关。这些都间接

支持了人 - 组织的价值观匹配与离职意向负相关的

观点。因此 ,本文有如下假设 :

H3 :人 - 组织匹配与离职意向负相关。

综合上述人 - 组织匹配、组织承诺与离职意向

三方面的研究 ,按照 Baron[26 ] 对中介效应的判断逻

辑 ,即 :第一步 ,自变量对中介变量的回归系数显著 ;

第二步 ,自变量对因变量的回归系数显著 ;第三步 ,

自变量与中介变量对因变量的回归中 ,中介变量必

须显著 ,而自变量的效应减少或者没有 ,我们可以认

为中介效应判断三个条件中的前两个基本得到满

足 ,第三个条件也得到了部分满足。因此 ,在人 - 组

织匹配影响员工离职意向的过程中很可能存在组织

承诺的中介作用 ,而人 - 组织匹配如何通过组织承

诺的三种形式来影响离职意向的机制尚不明确。因

此 ,本文有如下假设 :

H4a :情感承诺在人 - 组织匹配影响离职意向

的过程中起中介作用。

H4b :规范承诺在人 - 组织匹配影响离职意向

的过程中起中介作用。

H4c :持续承诺在人 - 组织匹配影响离职意向

的过程中起中介作用。

2 　研究方法

2. 1 　调查方法与样本

以方便取样的方式 ,本文选取浙江省的衢州、金

华和杭州三个地区的 15 家企业、6 家银行、7 家事业

单位和 4 家政府机关中工作半年以上的员工作为样

本。每家单位发放问卷数最多为 30 份、最少为 10

份 ,共发放问卷 415 份 ,每家单位获得有效问卷数最

多为 20 份、最少为 6 份 ,共回收有效问卷 387 份。

样本的基本构成情况见表 1。
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表 1 　样本基本构成情况

分布情况
年龄

< 25 25～45 > 45

性别

男 女

岗位性质

管理 其他

单位性质

企业 银行 事业 政府

人 数 115 209 63 283 104 92 295 186 74 80 47

百分比 29. 71 54. 01 16. 28 73. 13 26. 87 23. 77 76. 23 48. 06 19. 12 20. 67 12. 14

分布情况
教育程度

≤大专 本科 > 本科

现任单位工龄

≤1 2～3 4～5 > 5

现任岗位工龄

≤1 2～3 4～5 > 5

人 数 91 265 31 46 185 114 42 89 248 33 17

百分比 23. 51 68. 47 8. 01 11. 89 47. 80 29. 46 10. 85 23. 00 64. 00 8. 52 4. 39

　　注 :为了便于说明样本的分布情况 ,对“年龄”、“现任单位工龄”和“现任岗位工龄”三个连续变量做了分类处理 ,但实际测量中是连续变量 ,

在结果统计中也以连续变量的形式参与统计分析。

2. 2 　变量与测量工具

本研究的自变量为人 - 组织匹配 ,中介变量为

组织承诺 ,因变量为离职意向 ,控制变量包括年龄、

性别、教育程度、现任单位工龄、现任岗位工龄、单位

性质和岗位性质。

人 - 组织匹配采用 McDonald 和 Gandz 的价值

分类量表[27 ] 进行测量。McDonald 和 Gandz 认为 ,

缺乏共同的和通行的语言来定义价值是组织价值和

人 - 组织的价值匹配研究的一大局限[27 ] ,鉴于此他

们开发了这套个人和组织共同具有的价值分类量

表。该量表分为组织价值量表和个人价值量表两部

分 ,测量项目相同 ,但排列顺序不同 ,采用李科特

7 点记分法 ,两端标注文字 ,从“非常不重要”到“非

常重要”依次记为 1～7 分。

组织承诺采用 Meyer 和 Allen 的组织承诺问

卷[10 ]进行测量。该问卷共 18 个项目 ,情感承诺、持

续承诺和规范承诺三个维度各有 6 个测量项目 ,采

用李科特 7 点记分法 ,两端标注文字 ,从“非常不同

意”到“非常同意”依次记为 1～7 分。

离职意向采用 Mowday[28 ] 建议的方式进行测

量 ,即向被调查者询问倾向留在现任组织或岗位的

时间 ,包括离岗和离司两个问题。本研究提供的时

间框架为 6 个 :“不超过 6 个月”、“大于 6 个月且不

超过 1 年”、“大于 1 年且不超过 3 年”、“大于 3 年且

不超过 5 年”、“大于 5 年且不超过 10 年”、“大于 10

年”,依次记为 1～6 分。

控制变量根据自编问卷进行测量。

2. 3 　施测

经样本所在单位的人事管理部门同意 ,调研人

员大致按照管理人员和非管理人员的 1 ∶3 比例从

名单中随意抽取样本对象 ,以无记名方式现场发放

问卷 ,要求被调查者现场填答 ,50 分钟内回收。填

答期间调研人员提供辅助解释 ,提醒时间 ,督促填

答。被选中但不在现场的样本对象以重新抽取的方

式替代。

2. 4 　数据处理与统计

在统计分析前 ,将岗位性质和单位性质两个分

类变量先转化为虚拟变量。管理岗位编码为“1”,非

管理岗位编码为“0”;单位性质有四个分类 ,编码为

单位 1、单位 2、单位 3 三个变量 ,按照一般做法 ,把

样本量最大的单位作为参照变量 ,企业编码为

“000”,银行编码为“100”,事业单位编码为“010”,政

府机关编码为“001”。在本研究中 ,人 - 组织匹配操

作化为个人价值与知觉到的组织价值之间的相似程

度 ,因此在结果分析之前 ,我们采用 O′Reilly 等[18 ]

的操作方法 ,以个人价值与知觉到的组织价值之间

的相关系数表征人 - 组织匹配程度。在调整记分方

向后 ,离职意向以离开岗位的意愿得分和离开组织

的意愿得分的平均分表示。统计分析主要运用相关

分析和分层回归分析方法 ,所有统计分析均利用

SPSS10. 0 软件进行。

3 　结果与分析

3. 1 　变量的描述统计和相关分析

测量问卷的内部一致性系数 ,各变量的平均数、

标准差及其相关系数矩阵见表 2。

由表 2 可知 ,控制变量中的教育程度与离职意

向显著正相关 ,现任单位工龄与离职意向显著负相

关 ,而单位 1、单位 2 和单位 3 均与离职意向显著负

相关 ,这说明银行、事业单位和政府机关员工的离职

意向与企业员工的离职意向相比显著较低。由表 2

还可知 ,人 - 组织匹配与离职意向显著负相关 ,因此

满足了中介效应检验的前提条件 ,假设 H3 得到了

验证。而人 - 组织匹配与情感承诺、规范承诺都显

著正相关 ,情感承诺、规范承诺和持续承诺都与离职

意向显著负相关 ,这暗示了人 - 组织匹配可能通过

情感承诺和规范承诺两条路径影响离职意向 ,假设

H2a 、H2b 、H1a 和 H1b 得到了验证。
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表 2 　各变量的描述统计和相关分析 ( n = 387)

变量 �x s 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

性别 0. 73 0. 46

年龄 33. 05 10. 56 0. 02

教育 1. 84 0. 54 0. 07 0. 04

岗位 0. 24 0. 43 0. 05 0. 12 3 0. 07

单位 1 0. 12 0. 32 - 0. 03 - 0. 01 0. 03 0. 00

单位 2 0. 21 0. 41 - 0. 01 0. 02 0. 00 0. 01 - 0. 19 3 3

单位 3 0. 19 0. 40 0. 03 0. 04 0. 01 0. 03 - 0. 18 3 3 - 0. 25 3 3

单位工龄 3. 26 1. 35 0. 01 0. 17 3 3 0. 02 0. 14 3 3 0. 03 0. 04 0. 03

岗位工龄 2. 34 0. 62 - 0. 06 0. 06 - 0. 04 0. 02 0. 01 0. 05 0. 07 0. 09

P2O 匹配 0. 32 0. 18 - 0. 11 3 0. 07 - 0. 10 0. 16 3 3 0. 12 3 0. 09 0. 03 0. 28 3 3 0. 07 (0. 87)

情感承诺 4. 71 1. 14 - 0. 13 3 0. 10 0. 02 0. 13 3 0. 07 0. 15 3 3 - 0. 18 3 3 0. 21 3 3 0. 10 0. 36 3 3 (0. 82)

规范承诺 3. 90 1. 56 - 0. 08 0. 05 0. 05 0. 17 3 3 0. 10 0. 11 3 - 0. 23 3 3 0. 11 3 0. 06 0. 29 3 3 0. 39 3 3 (0. 85)

持续承诺 4. 63 1. 21 - 0. 15 3 3 - 0. 11 3 - 0. 21 3 0. 12 3 0. 17 3 3 0. 13 3 0. 34 3 3 0. 16 3 3 0. 12 3 0. 09 0. 11 3 0. 15 3 3 (0. 79)

离职意向 3. 15 1. 57 0. 06 0. 03 0. 11 3 - 0. 05 - 0. 22 3 3 - 0. 14 3 3 - 0. 26 3 3 - 0. 13 3 - 0. 09 - 0. 24 3 3 - 0. 32 3 3 - 0. 17 3 3 - 0. 12 3 (0. 74)

　　注 :“3 ”表示 P < 0. 05 ,“3 3 ”表示 P < 0. 01 ;括号内为内部一致性α系数值 ; P2O 匹配是指人 - 组织匹配。

表 3 　人 - 组织匹配和组织承诺对离职意向的分层回归分析 ( n = 387)

变量
模型 1

B S�x

模型 2

B S�x

模型 3

B S�x

模型 4

B S�x

模型 5

B S�x

模型 6

B S�x

模型 7

B S�x

模型 8

B S�x

常数项 3. 87 3 3 0. 49 2. 91 3 3 0. 52 2. 95 3 3 0. 54 3. 17 3 0. 52 3. 43 3 0. 50 2. 47 3 3 0. 58 2. 24 3 3 0. 56 2. 53 3 3 0. 61

性别 0. 18 0. 21 0. 11 0. 23 0. 16 0. 20 0. 13 0. 20 0. 20 0. 22 0. 07 0. 19 0. 09 0. 20 0. 12 0. 21

年龄 - 0. 54 0. 37 - 0. 72 0. 40 - 0. 62 0. 36 - 0. 58 0. 34 - 0. 69 0. 39 0. 18 0. 42 0. 07 0. 39 - 0. 34 0. 41

教育 1. 33 3 3 0. 46 1. 10 3 0. 47 1. 04 3 0. 43 0. 91 3 0. 41 1. 21 3 3 0. 45 0. 94 3 0. 46 1. 08 3 0. 48 0. 96 3 0. 45

岗位 - 0. 35 0. 24 - 0. 37 0. 21 - 0. 39 0. 22 - 0. 29 0. 23 - 0. 37 0. 20 - 0. 25 0. 16 - 0. 13 0. 20 0. 05 0. 22

单位 1 - 1. 82 3 3 0. 58 - 1. 59 3 0. 63 - 1. 52 3 0. 57 - 1. 63 3 3 0. 55 - 1. 51 3 0. 60 - 1. 28 3 0. 55 - 1. 14 3 0. 52 - 1. 21 3 0. 55

单位 2 - 1. 63 3 0. 72 - 1. 65 3 0. 70 - 1. 55 3 0. 74 - 1. 42 3 0. 67 - 1. 59 3 0. 72 - 1. 68 3 0. 73 - 1. 42 3 0. 68 - 1. 70 3 0. 73

单位 3 - 1. 78 3 3 0. 45 - 1. 81 3 3 0. 49 - 1. 61 3 3 0. 46 - 1. 52 3 3 0. 46 - 1. 01 3 0. 46 - 1. 17 3 0. 48 - 1. 23 3 0. 51 - 1. 76 3 3 0. 46

单位工龄 - 0. 80 0. 47 - 0. 38 0. 43 - 0. 52 0. 42 - 0. 41 0. 45 - 0. 85 0. 50 - 0. 16 0. 40 - 0. 14 0. 41 - 0. 31 0. 48

岗位工龄 - 0. 19 0. 15 0. 09 0. 12 - 0. 22 0. 13 - 0. 10 0. 14 - 0. 25 0. 16 - 0. 20 0. 13 0. 10 0. 16 - 0. 07 0. 12

P2O匹配 - 1. 86 3 3 0. 32 - 0. 58 3 0. 33 - 0. 77 3 0. 34 - 1. 75 3 3 0. 30

情感承诺 - 0. 83 3 3 0. 23 - 0. 80 3 3 0. 25

规范承诺 - 0. 69 3 3 0. 17 - 0. 71 3 3 0. 19

持续承诺 - 0. 76 3 0. 34 - 0. 65 3 0. 31

F 7. 39 3 3 13. 91 3 3 11. 23 3 3 12. 53 3 3 10. 00 3 3 16. 04 3 3 16. 79 3 3 16. 04 3 3

R2 0. 15 0. 27 0. 23 0. 25 0. 21 0. 32 0. 33 0. 32

ΔR2 0. 15 3 3 0. 12 3 3 0. 08 3 3 0. 10 3 3 0. 06 3 3 0. 05 3 3 0. 06 3 3 0. 05 3 3

　　注 :“3 ”表示 P < 0. 05 ,“3 3 ”表示 P < 0. 01 ;由于虚拟变量的标准回归系数没有意义 ,所以表中仅列出非标准化回归系数 ; P2O 匹配是指

人 - 组织匹配。

3. 2 　分层回归分析

以往研究中 ,人 - 组织匹配是否通过组织承诺

的中介作用来影响离职意向 ,以及人 - 组织匹配如

何通过组织承诺来影响离职意向尚未明确。本研究

在上述相关分析的基础上通过分层回归分析来考察

组织承诺的中介效应 ,结果见表 3。

由表 3 中的模型 3、模型 4 和模型 5 可知 ,在控

制了控制变量后 ,组织承诺对离职意向的预测力从

高到低依次为规范承诺、情感承诺和持续承诺。由

表 3 中的模型 2 可知 ,人 - 组织匹配对离职意向具

有显著的预测力 ( P < 0. 01) ,但在模型 6 中加入情

感承诺、在模型 7 中加入规范承诺后 ,模型 6 和模型

7 中人 - 组织匹配对离职意向的回归系数的显著性

均降低 ( P < 0. 05) ,这表明情感承诺和规范承诺在

人 - 组织匹配影响离职意向的过程机制中扮演了部

分中介的角色[26 ] ,从而假设 H4a、H4b 得到了支持。

而在模型 8 中加入持续承诺后 ,人 - 组织匹配对离

职意向的回归系数没有显著降低 ,表明在人 - 组织

匹配影响离职意向的过程中不存在持续承诺的中介

作用 ,人 - 组织匹配与持续承诺分别独立影响离职

意向 ,假设 H4c 没有得到支持。

4 　讨论

4. 1 　人 - 组织匹配与离职意向的关系

Schneider 的 ASA ( Att raction2Selection2Att ri2
tion)模型[29 ]认为 ,人们之所以成为组织的成员是因
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为其受到了职业和组织的吸引。在这个过程中 ,人

们基于自己的兴趣、个性等因素[30 ] ,并依据自己掌

握的信息与组织实现了第一次匹配。在吸引阶段

后 ,组织开始选择适应不同工作岗位的员工 ,直到组

织中的员工分享了多数个人特征和价值。在这个过

程中 ,认同组织价值理念的、适应组织特征的员工留

在组织中 ,而不适应、不认同的员工则产生了离职意

向 ,最后离开组织 ,组织与个体进一步实现了匹配。

由此可见 ,人 - 组织匹配影响员工对组织的态度和

员工的离职行为。本研究发现 ,人 - 组织匹配与离

职意向显著负相关 ,与以往的多数研究结果一

致[21 ,24 ] 。

4. 2 　组织承诺的中介作用机制

人 - 组织匹配程度越高 ,人们可能会更加满意 ,

组织承诺也会更高 ,从而离职意向会更低[31 ] ;组织

承诺在整个影响过程中可能扮演着中介角色。尽管

以往的研究没有对此进行直接检验 ,但来自人 - 组

织匹配、组织承诺与离职意向的研究结果则暗示并

支持了组织承诺扮演着中介角色的看法。

本研究发现 ,人 - 组织匹配并不独立影响员工

的离职意向 ,而是通过影响员工的情感承诺和规范

承诺来影响员工的离职意向。一方面 ,人 - 组织匹

配程度越高 ,员工对组织的认同和接受度也越高 ,从

组织中得到的肯定和支持也越多 ,从而对组织产生

了积极的感情、依恋以及责任和义务 ,因此员工要留

在组织中 ,并且觉得应该留在组织中。尽管持续承

诺与离职意向显著负相关 ,但由于人 - 组织匹配程

度并不影响员工离开组织的成本 ,因此本研究没有

发现持续承诺的中介作用。另一方面 ,组织在选择

员工的过程中 ,除了员工离开组织这一选择外 ,如果

还存在人 - 组织再匹配的机会 ,比如换岗、学习培训

再上岗等 ,组织承诺的中介作用将更加凸显。Wang

曾在 ASA 模型的基础上进一步提出了 ASD ( At2
t raction - Selection - Develop ment)模型[32 ] ,认为在

选择阶段后的可以是发展阶段而不是消退阶段。如

果组织中存在发展的通道 ,那么组织承诺是保证员

工选择留在组织中并进入发展阶段的重要因素。

值得注意的是 ,本研究还发现 ,在人 - 组织匹配

影响员工离职意向的过程中 ,规范承诺比情感承诺

对离职意向的影响更大。可能的原因是 ,规范承诺

在某种程度上反映了员工忠诚于一般组织而不是特

定组织的普遍倾向 ,因此 ,规范承诺程度高的员工在

考虑离职时 ,可能会遵循基于长期的职业追求模式 ,

而不会因为局部性因素的影响而离开特定岗位或组

织。从这个意义上说 ,规范承诺更能预测基于长期

职业发展需要的离职意向和行为。

5 　结论与建议

本研究着重分析了在人 - 组织匹配影响员工离

职意向的过程中组织承诺的中介作用机制 ,结果表

明 :人与组织越匹配 ,员工越不容易产生离职意向或

离职意向程度越低。因为而人 - 组织匹配对离职意

向的这种影响部分是通过情感承诺和规范承诺来实

现的 ,并且在此过程中规范承诺对离职意向的影响

比情感承诺对离职意向的影响更大 ;但并未发现人

- 组织匹配对持续承诺的显著影响 ,人 - 组织匹配

与持续承诺各自独立影响离职意向。

从管理实践的角度而言 ,上述结果提示了一种

降低员工离职意向和解决员工离职问题的思路 ,即

人 - 组织匹配的思路 ,这种思路也正是 ASA 模型

和 ASD 模型共同强调的思路和机制。既然存在人

与组织的匹配过程 ,既然组织处于不断的发展变化

中 ,那么员工产生离职意向和员工离职就是自然现

象。但是在竞争日趋激烈的今天 ,企业和组织要保

持其核心竞争力、提高组织效能 ,需要留住人才 ,特

别是与组织发展相匹配的人才 ,需要关注员工离职

意向和离职行为带来的一系列负面效应。一个可行

的办法是 :以人 - 组织匹配作为人才招聘和选拔的

重要依据 ,在吸引阶段尽量做好人 - 组织匹配工作 ,

使组织维持较高的同质性 ,减少员工进入组织后再

离职的行为 ;而人与组织越匹配 ,员工的情感承诺和

规范承诺也会越高 ,离职意向也就越低。此外 ,由于

规范承诺具有相对重要性 ,并且更具人格倾向特

征[14 ] ,因此可以考虑在吸引阶段就把规范承诺作为

人才招聘与选拔的依据。同时 ,由于持续承诺具有

相对独立性 ,适当采取针对性的措施也是有必要的。
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Person2Organization Fit and Turnover Intention :

Study on Mediator Role of Organizational Commitment

Fu J ianchun1 ,2 ,Pan L ushan2 ,Peng Yanfei3

(1. Depart ment of Psychology and Behavior Science ,Zhejiang University , Hangzhou 310028 ,China ;

2. Cent re for Human Resource and St rategic Development ,Zhejiang University , Hangzhou 310028 ,China ;

3. Zhejiang Branch of Taikang Life Insurance Company Limited , Hangzhou 310003 ,China)

Abstract : Through surveying 387 employees from companies ,banks ,government offices or government2sponsored institutions ,t his paper stud2
ies t he influence of person2organization fit on turnover intention and t he mediation role of organizational commit ment . The result shows t hat per2
son2organization fit and organizational commit ment negatively influence t urnover intention ,and t he influences are partly mediated by affective

commit ment and normative commit ment . Finally , it concluded t hat person2organization fit influences turnover intention by several different

pat hs ,and affective commit ment and normative commit ment play t he critical role in t his complex relationship .

Key words : person2organization fit ; organizational commit ment ; t urnover intention
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