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基于人力资源管理视角的个人与
组织价值观匹配模型的提出
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摘要 :组织的核心价值观与员工匹配 ( P - V Fit)是企业和员工之间长期、有效率匹配的真正原因 ;在此基础上发现

组织是通过人力资源管理政策向员工传递价值观 ,而员工则是通过人力资源管理政策来感知组织的核心价值观

的 ;进而 ,总结出组织价值观、组织 HRM和员工反应三者之间的辩证关系 ,最终提出 V - H - P匹配的概念模型。
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The Model of Person - value Fit from

a Human ResourcesManagement Perspective

SHAO Fang, FAN Yun, ZHANG Yi, J I Xiao2peng

(School of M anagem ent, X i’an J iaotong U niversity, X i’an 710049)

Abstract: The paper believes that the core value and person fit is the sole cause of long - term and efficient fit. A s

such, this paper indicates that organizations transfer value to its person through human resources management poli2
cy, and conversely an organization’s person perceive value from human resourcesmanagement policy. Accordingly,

it p roposes a dialectic relationship between organizational value, human resource management and person. Finally,

it p resents a creative concep t model of V - H - P fit.
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　　有的学者认为决定员工与组织匹配的关键是文

化 ,有的学者认为员工与组织和谐发展的关键因素

是 P - O、P - E、P - J、P - O、P - G或 P - S Fit,也有

学者认为员工与组织关系是否稳定是基于企业内外

部客观环境 (如薪酬、行业环境等 ) ,但是组织和员

工之间的匹配究其本质到底是什么呢 ? 员工又是通

过组织内什么样的政策、制度或表象来感知这个匹

配呢 ? 本文试图通过人力资源管理政策这个中介变

量揭示个人与组织价值观的匹配本质。

1　人与组织匹配理论综述

关于人与工作环境之间匹配 ( P - E Fit)的研究

从 20世纪 50年代就已出现并不断发展 ,并且人们

对匹配的认识也从单一的人与工作匹配 ( P - J Fit)

发展到人与组织匹配 ( P - O Fit)。Kristof等认为 P

- J , P - G, P - S, P - O Fit能够在个人和组织两个

方面带来积极效果 [ 1 ]。

111　P - J Fit———个人与工作匹配

Edwards(1991)认为对于 P - J匹配有两种基本
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的概念。第一种是需求 -能力匹配 (Demands - A2
bilities fit) ,它强调员工的知识、技术以及能力与工

作的需求相称 ;第二种是需求 -供给匹配 (Needs -

Supp lies fit) ,它强调员工的需求、期望或者偏好与

他们所从事的工作相吻合 [ 2 ]。第二种类型的匹配

常常被认为是供应 -价值观匹配 ,并且这种匹配曾

是多种理论 ,包括协调、福利及满意理论等强调的重

点 [ 1 ]。

本文认为 P - J匹配只是人与组织匹配理论中

较为表面的一种匹配 ,是基于经济人假设的观点出

发的 ,多反应在人和组织匹配的初级阶段 ,并没有反

映出人与组织匹配的长久性和稳定性。

112　P - G Fit———个人与团队匹配

P - G Fit或者说 P - T Fit关注的是个人与其工

作群体之间人际交往的一致性 [ 3 ]。在所有类型匹

配中 , P - G匹配的研究是最初级的。这些研究与对

于团队差异性或者同质性的研究 ,以及各职能部门

层面上的个人匹配的研究截然不同。这些综合层面

上的研究预言了各个职能部门层面上的绩效 ,而非

个体层面上的标准。Vancouver等说明匹配与绩效

之间的关系与在更高层面上对他们进行分析时有所

不同 [ 4 ] ,差异在于在更高层面上分析时这种关系更

加强调差异化的综合层面匹配与其他层面匹配的需

求 [ 1 ]。

本文认为 P - G匹配强调个体与团队小部分的

匹配 ,它是基于社会人假设的观点出发的 ,但由于组

织中亚文化的存在 ,所以其不能代表组织的整体匹

配 ,因此也不能完全反映出人与组织匹配的长久性

和稳定性。

113　P - S Fit———个人与上级匹配

P - S匹配是针对上级 -下级个性特质类似的

研究 ,它同管理者与员工目标一致的研究一起融入

了“领导者—追随者价值观一致 ”的研究之中 [ 1 ]。

本文同样认为 P - S匹配是个体现象 ,不能使个体

和组织长期有效匹配。

114　P - E Fit———个人与环境匹配

P - E Fit被定义为当一个个体和一种工作环境

的特点很好地吻合的时候 ,二者之间的一致性 [ 1 ]。

它基于的假设是 :当个人的特征和环境相匹配或是

相一致时 ,个体将会更满意、表现会更好 ,并且组织

将会更加有效。Holland等还引用了许多在一致性、

工作满意、组织团体、流动和职业稳定性等方面的证

据来支持这个假设 [ 5 ]。Coppola等认为 :当员工和工

作环境高度匹配 ( P - E Fit)时 ,工作绩效、个人满意

度和结果都被加强 [ 6 ]。

本文认为 P - E匹配中这种环境是某个组织中

所特有的环境 ,也就是说这种环境一定带有这个组

织的价值观背景 ,所以会导致不同价值观的个体对

相同的组织背景感知不同。

115　P - O Fit———个人与组织匹配

组织文化和心理学领域研究的 Fit主要涉及员

工和组织之间的 Fit,即 P - O Fit
[ 7 ]。有学者认为 P

- O Fit即人与组织的相容性 ,该概念强调人和组织

具有某些相似特征或互相满足需求的程度 [ 1, 7 ]。也

有学者认为 P - O Fit描述为个性特征与组织氛围

(组织个性 )的匹配 [ 8 ]。更有学者认为 P - O Fit反

应了个人、组织价值观一致 [ 9 ]。当员工价值观与组

织价值观高度匹配时 ,员工的流动率降低 ,也就是说

员工将更满意 ,承担更多工作 ,组织绩效更高。高 P

- O Fit与工作满意度、组织承诺和工作绩效都有正

相关关系 [ 8 ]。所有这些表明人们通常选择其价值

观与自己价值观相一致的工作 ,因此个人特征和组

织特征之间的人与组织匹配 ( P - O Fit)通常会导致

更加积极的个人态度和结果。

ASA ( attraction - selection - attrition)模型认为

个人进入组织时 ,考虑 P - O Fit是创建组织同质性

的主要影响因素 [ 10 ]
;进入组织之后 ,组织如果能够

通过同化过程将员工的价值观和组织的价值观进行

整合 ,从而达到较高程度的 P - O Fit,那么将产生较

高的组织承诺、降低人员流失率 ,并增强组织效

力 [ 11 ] ;最后 , P - O Fit的长期结果包括员工流失、工

作态度 ,工作绩效和组织产出。O stroff等假设雇佣

时间越长 ,个人个性导向和组织氛围匹配越好。综

合以上文献 , P - O Fit不仅强调招聘进入组织的过

程、更加强调组织对员工的同化和长期结果等方

面 [ 7 ]。

在许多 P - O Fit的研究中皆证实 ,员工与组织

越匹配 ,往往对个体及组织越有利 ,包括较高的工作

满意度、组织承诺、组织行为及较低的离职意愿 [ 7 ]、

较低缺席率 [ 12 ]。本文认为员工的工作满意度、组织

承诺等与个人和组织的匹配类型密切相关。

Kristof认为个人与组织的匹配 ( P - O Fit)可分

为相似匹配 ( supp lementary fit)和互补匹配 ( comp le2
mentary fit) [ 7 ]。其中 ,相似性匹配的涵义为个体的

基本特征 (人格、价值观、目标及态度 )与组织的基
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本特征 (文化 /氛围、价值观、目标及规范 )间的相似

程度。互补性匹配的涵义为组织的需求被个体的供

给所满足 ,或者说个体的需求被组织的供给所满足。

而 Cable等学者的研究 ,更试图将 Kristof ( 1996)的

概念延伸并理清 ,他们认为相似性匹配的概念可保

留 ,而互补性匹配的概念应再细分成两个部分 ,一为

工作要求与能力匹配 ( demands - abilities fit, D - A

fit) ,即组织需求被个体所满足的情况 ;另一为需求

与供给匹配 ( needs - supp lies fit, N - S fit) ,即个体

需求被组织所满足的情况。

本文认为 , P - O Fit重点强调员工个人价值观

与组织价值观相互吻合的程度 ,而非同员工与组织

价值观之间完全一致 ,因此员工可以保留自身的个

性特点和个人追求 ,只要与组织在核心价值观上达

到匹配即可。但 P - O Fit对于有哪些因素以及如

何反应二者价值观相互吻合的程度尚没有清晰的界

定。

116　匹配理论对比

比较上述理论发现 ,工作与 P - J匹配的相关性

最大 ,组织承诺与 P - O匹配的相关性最大 ,对合作

伙伴的满意度与 P - G匹配的相关性最大 [ 13 ]。其

他诸如离职倾向、任期等标准则受到多种匹配类型

的影响 ,原因是这些标准表现了与个体工作经验相

关的态度和行为。Bowen等人证明了 P - J匹配与

招聘倾向的相关性比 P - O匹配更大 ,是因为对许

多与技术相关的工作表明申请者需要具有工作相关

的技能 [ 8 ]。但是仍有实证研究表明组织应该在很

多领域保持并寻找匹配 [ 14 ]。Kristof等人实证研究

结果也显示不同类型的匹配的确会影响行为结果 ,

包括绩效和流失率 [ 1 ]。

本研究在肯定上述理论的基础上 ,认为上述理

论不能完全解决员工满意度、绩效以及留职问题 ,并

提出价值观的匹配可能会产生高度满意 ,这为本文

研究个人与组织匹配打开了一扇窗户 [ 7 ]。同时本

研究也得到了其他学者的支持。Cable等研究表明 :

当员工相信他们的价值观与组织的价值观达成一致

时 ,员工不仅将对组织达成更高的认同 ,而且也将更

高程度地感受到组织的认同。

2　组织价值观与员工的匹配

211　组织价值观

关于组织价值观有很多论述 ,本文最赞成并采

用麻省理工学院著名文化研究专家沙因教授在其著

名的《组织文化与领导力》一书中的定义 ,即文化同

时存在于三个层次之上 [ 15 ]
:

基本假设 :文化的核心 ,是对于真理和人类本性

的理所当然信念 ( taken - for - granted)。

价值观 :社会性的原则、哲学体系、目标和考虑

内在价值的标准。

外显物 :在假设和价值观背景下 ,看得见 ,摸得

着 ,听得到的具体行为的结果。

其中 ,价值观包括公开阐述的、默认的和隐含的

信条、愿景、行为准则等以及核心决策层的言行一

致。本文认为这三个层面是密不可分的 ,外显物是

价值观的载体 ,基本假设又是价值观的基础 ,所以价

值观就可以看作是文化的核心 ,这也体现出研究价

值观的重要性。

212　个人价值观

个人价值观是指个体对自身做事做人的方式方

法的基本假设。他强调的是个人的精神追求 ,即个

人是经济人、社会人还是智能人。个人如果为经济

人或社会人 ,为了利益可以牺牲个体的愿景 ,那么他

追求的将是 P - J、P - G、P - S、P - O Fit;个人如果

为智能人 ,那么他将舍弃眼前利益追求长久的与组

织高度的匹配 ,即他追求的将只会是 P - V Fit。

213　P - V Fit———个人与组织价值观的匹配

综合人与组织匹配理论综述以及沙因教授文化

三层次模型 ,本文提出 P - V Fit(person - value fit) ,

如图 1所示。P - V Fit是指组织中的个体对组织中

一些最为基本的做事做人的方式方法以及成功标准

的认识与个体做事做人的基本假设相互吻合的程

度 ,他也是众多人与组织匹配理论中的核心。个人

价值观与组织价值观的一致性匹配越强 ,员工对组

织认同度越高 ,越显现出高的组织承诺、高的努力程

度以及与此相匹配的高绩效 ;员工与工作环境、组

织、工作、团队以及和上级之间的匹配 ,究其本质是

员工个人价值观与组织价值观的匹配 ,对组织的影

响表现在组织绩效和组织效力上 ,对个人的影响是

员工满意度和组织承诺。其中 , Fit强调两个实体通

过某种互相作用而达到一致、和谐 ;根据吸引—相

似—磨合 ( attraction - sim ilarity - attrition, ASA )过

程 ,被一个组织吸引的个体倾向于拥有和现在组织

成员相似的个人价值观。

3　HRM在组织与员工价值观匹配中的作用

综上所述 ,既然 P - V Fit是个人与组织匹配理

论的核心 ,就必须反应组织与员工价值观的匹配。

本文认为 ,个体会从组织中对待不同个体的人力资
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源政策来揣摩组织的价值观 ,而这些价值观可以通

过组织中核心决策层的言行及组织成员对决策层言

行是否一致的反应被观察 ,通过组织 HRM的制定

与执行和员工对组织 HRM的感知被观察 ,以及所

有这些在组织成员行为上的具体反映被观察 ,包括

员工工作态度、员工流失率、工作压力等。

不同的 HRM实务反映了不同文化价值类型 ,

作为一种向员工传递什么是有价值的、被期望的以

及在组织氛围内被奖励的信息的功能而起作用 [ 16 ]。

为了提高组织效率 ,组织价值观、现行的 HRM实务

以及形成的组织氛围必须相互一致。Huang等发

现 :高层领导者通过卓越的领导 ,能够直接或间接影

响员工工作绩效、工作满意度以及组织承诺。组织

的 HRM包括人员任用、薪酬、考核以及其他人事政

策 [ 17 ]。组织中的个人根据自身价值观以及对组织

HRM的反应 ,从而表现积极 /消极的工作态度、高 /

低流失、高 /低工作压力、高 /低个人绩效。

本研究采用两视角来研究组织价值观、组织

HRM和员工反应三者之间的辩证关系 :组织价值观

和 HRM之间的关系以及 HRM和员工反应之间的

关系。

311　组织价值观和 HRM之间的关系

组织通过 HRM将组织的价值观传递给员工 ,

员工通过对 HRM的感知来理解组织文化 ,并与自

身价值观进行比较和匹配。员工对组织价值观和

HRM的氛围理解源于个人感知 ,由于个人拥有的资

源、在组织中的地位、对组织的影响力、个人的性格

特征和背景不同 ,对氛围的理解也存在差异。组织

的 HRM承载了组织价值观最真实、最具体的一面 ;

而组织中的成员则通过揣摩组织实行的 HRM来感

知组织价值观。所以 ,组织价值观和 HRM之间息

息相关。通过观察并测量组织的 HRM ,可以得到一

系列组织核心假设。当然 ,在成员看来 ,组织阐述的

价值观可能与组织的 HRM一致 ,也可能不一致。

如果二者一致将会产生较强的文化力 ,进而员工会

产生积极的工作态度 ,个人工作绩效会得到提高 ,从

而对组织产生积极影响。

此外 ,价值观的传递主要看他做什么 ,看组织高

层决策者言行是否与组织公开阐述的价值观相一

致 ,还是说更多的与隐含的价值观相一致。不仅如

此 ,组织文化更重要的一个判断标准是组织提拔的

管理人员以及其薪酬、考核和用人制度是否真实地

反映了核心价值观的要求 ,即员工心目中的 V - H

Fit。

312　HRM和员工反应之间的关系

通过组织文化与变革理论的实证研究 ,学术界

深刻地认识到 HRM是将企业核心价值观传递给员

工的一条最为重要的途径。同样 ,有学者研究发现 :

HRM向员工传递组织期望、支持以及奖励的行为信

息 ,员工利用该信息来定义工作环境的心理意

义 [ 18 ]
,进而做出相应的反应。当个人价值观与

HRM所传达的价值观一致时 ,个体会表现得更加积

极 ,这会相应地影响组织效率。即 HRM形成组织

氛围 ,而氛围又会影响集体的行为和态度 ,并最终影

响组织的绩效 [ 19 ]。

本文也认为 HRM具有传递信息的功能 ,信息

传递的对象是组织中的员工。这种信息传递主要有

两种途径 :其一是企业制度形式的 HRM;其二是企

业 HRM在实际中被执行的情况 ,即组织成员是依

据组织中什么样的人最先得到提拔和重用、什么样

的行为优先得到激励、什么样的为人特征和做事方

式可以使自己在组织中工作生活得快乐等来理解和

揣摩企业的核心价值观的。员工通过自身感知、用

心揣摩来比较二者是否一致 ,从而判断企业真正意

义上的 HRM ,进而推断出组织提倡的真实价值观究

竟是怎样的。也就是说根据人力资源政策和具体执

行之间的差异 ,促使员工不断地调整自己的行为 ,以

适应个体生存与发展的需要。

综上所述 ,本文认为组织文化对员工反应的作

用有一个关键的中介变量 ,即组织的 HRM。因此文

章认为文化对员工影响的机理是 :文化通过 HRM

把组织赞成的、反对的信息传递给员工 ,激发员工对
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组织文化和核心价值观的反应。

4　V - H - P模型的提出

综上 ,在前人研究的基础上 ,本研究将组织文

化、HRM和员工反应结合起来 ,通过研究三者之间

的 V - H - P Fit来研究匹配产生的文化力对组织层

面和个人层面产生的不同结果以及总体产出 ,如图

2所示。其中 ,价值观是“基本的、相对持久的”,是

指导雇员行为的组织文化的组成部分 [ 15 ] , HRM则

是制度形式的 HRM及其在实际中被执行的情况。

5　研究结论

本文的主要研究结论是 : ( 1) Fit理论经过多年

发展 ,研究角度已发生很大转变。以往文献大多从

心理学和社会学角度来研究 Fit,研究企业文化与

HRM的关系 ,而本研究则从管理学的角度来研究文

化与绩效之间的关系 ,并且探索性地提出使用组织

的 HRM作为连接文化和绩效的桥梁 ,将心理学研

究和管理学研究结合起来 ,对文化应用于实践做出

贡献 ; (2)提出“V - H - P匹配程度越高 ,形成的文

化力越强”等研究假设 ,为组织 HRM和文化建设做

出积极贡献 ; ( 3)组织价值观和个人价值观匹配产

生的文化力作用于组织和个人两个不同层面 ,能够

对组织绩效、组织效力、员工满意度和员工的组织承

诺产生深层次的影响 ; (4)提出通过测量组织公开

的价值观、隐含的价值观以及决策层言行是否一致

等三个方面测量组织价值观的方法。
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