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摘  要 

基于社会认同理论和自我决定理论，探讨了90后员工个人–组织价值观匹配与工作绩效间的关系。通过

对269位90后员工的问卷进行统计分析，发现：90后员工个人–组织价值观匹配对关系绩效、任务绩效、

创新绩效、学习绩效具有显著正向影响；内在动机在个人–组织价值观匹配与关系绩效、任务绩效、创

新绩效、学习绩效间起着显著的中介作用。这拓宽了个人–组织价值观对工作绩效的作用机制的思路，

丰富了90后员工工作绩效领域理论内容。 
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Abstract 
Based on the social identity theory and self-determination theory, this article takes the post-90s 
employees as the research object and explores the relationship between personal-organizational 
value matching and job performance. Through a statistical analysis of the questionnaires of 269 
post-90s employees, it is found that: Post-90s employees’ personal-organizational value matching 
has a significant positive impact on relationship performance, task performance, innovation per-
formance, and learning performance; intrinsic motivation in the personal-organizational value 
matching and relationship performance, task performance, innovation performance, and learning 
performance plays a significant intermediary role. It broadens the thinking for the study of the 
mechanism of personal-organizational values on work performance, and enriches the theoretical 
content of the work performance field of post-90s employees. 
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1. 引言 

随着我国经济的不断发展，新生力量 90 后员工成为推动经济发展的主力军。90 后员工由于成长在

改革开放所带来的经济高速发展时期，具有突出的个人特质、行为特征以及具有 90 后特性的工作期望(黄
坚，2020)。当前丰富的信息和社会资源使 90 后员工思想开放，敢于挑战极具创新精神，相较于以往年

代的员工受教育年限更长、知识水平更高并伴随着具有更强的学习能力。然而，90 后员工多为独生子女，

自我意识强烈，集体意识淡薄，工作积极性不高等特点使其自身较难发挥自身价值为企业发展做出持续

性的贡献(郑雪艳，2010)。工作绩效作为在一定时期内，员工为了实现工作目标而表现出来的行为

(Campbell, 1990)是影响组织发展的重要因素。个人、任务、环境对工作绩效提升都有不同程度的影响。

然而，90 后员工作为当代的职场主力军，针对 90 后员工的工作绩效提升并没有丰富的文献，基于此，

如何提高 90 后员工的工作绩效值得现代企业管理者和学者思考。 
个人与组织价值观匹配作为个人与组织匹配理论中的重要维度之一，代表了员工个人的价值观与员工所

感知到的组织价值观之间的一致性水平(张春娇，2012)，在增强组织柔性的同时为提高 90 后员工的工作绩

效提供了一定的思路。基于社会认同理论，个体在群体中获得的成员身份能够影响个体在组织中的个体行为、

群体行为(韩静，2009)。个人与组织的价值观的匹配作为一种精神层面上的一致性，能够使个人在组织中获

得积极的认同感，促使员工产生利于组织发展的行为。Tziner (1987)在针对个–组织匹配和工作绩效研究中

发现，价值观匹配度高的员工其工作绩效更高，且追求成就感的程度比匹配度低的员工更深。其次，谭小宏

(2012)发现当员工个人与组织价值观匹配时，员工对从事的工作会更加认同，此时组织给予一定的正向激励

能够促进员工以更高的工作投入回报组织。虽然针对员工个人与组织价值观匹配与工作绩效的研究逐渐丰富，

但是针对在 90 后员工个人与组织价值观匹配对工作绩效作用机制的研究还有所欠缺。 
内在动机是工作为员工带来的内在价值的高低(Deci, Connel, & Ryan, 1989)作为工作动机的一部分是

影响个体行为的重要来源之一，深受学术界的关注。内在动机源于某种自我需求以及挑战心理的满足
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(White, 1959)，包括为了得到工作所带了的喜悦感、满足感、胜任感。员工的自我价值实现、能力职责匹

配、归属感能够使员工获得满足感(Ryan & Deci, 2000)，对内在动机有积极的刺激作用。个人与组织价值

观匹配，能够促使员工的组织归属感增强，进一步提高员工的内在动机。内在动机作为前因变量对员工

的工作态度和行为有一定的影响，进而驱动工作绩效(周文泳，胡璟璟，2012)。基于自我决定理论，自我

对于动机的形成具有重要的作用，个人心理需要的满足能够促进特定行为的产生。学者们验证了内在动

机对员工主动行为(贾建锋，赵雪冬，赵若男，2020)、学业满意度(涂微，2020)等具有积极的促进作用。

因此，本文认为通过 90 后员工个人与组织价值观匹配可能通过刺激员工的内在动机提升，促使员工产生

更高的工作绩效。 
综上，个人与组织价值观匹配对工作绩效的积极影响逐渐得到证实。但就个人与组织价值观匹配对

工作绩效作用机制并不明确，在具体维度方面研究不够深入，并且针对 90 后员工的研究同样较少。本文

基于社会认同理论和自我决定理论，构建以内在动机为中介变量，研究 90 后员工个人–组织价值观匹配

对工作绩效的影响机制，并进一步验证 90 后员工个人–组织价值观匹配对工作绩效各维度的影响，以期

能够帮助 90 后员工更好地发挥职场主力军作用并且承担更多的企业和社会责任。 

2. 理论基础与研究假设 

2.1. 90 后员工个人–组织价值观匹配与工作绩效 

个人与组织价值观匹配是个人与组织价值观的一致性。根据社会交换理论，两者一致性越高，员工

与组织进行情感和信任等资源的交换程度就越深并会以积极行为回报组织。工作绩效作为在一定时期内，

员工为了完成任务或实现目标而表现出来的行为，是影响组织发展的重要因素(Van Scotter & Motowidlo, 
1996)。价值观匹配度高的员工，其个人与组织在价值观层面拥有较高的一致性，这种一致性能够促使员

工与组织进行情感和信任等的资源的交换。同时，员工会更加理解组织的愿景与目标更能表现出利于组

织发展的积极行为，从而更有可能获得高工作绩效(Tziner, 1987)。 
在工作绩效的具体维度方面，主要分为二维、三维、四维的工作绩效的结构。其中，我国学者韩翼

等(2007)在总结国外研究的基础上，提出了四维度工作绩效的概念模型，在任务绩效、关系绩效基础上，

增加了学习绩效与创新绩效。针对 90 后员工学习能力强，极度富有创新精神的特点，四维度的工作绩效

较为贴切。关系绩效强调从人际关系和心理动机出发，个体为组织目标做出的利他行为。社会认同理论

指出个体在群体中获得的成员身份能够影响其社会知觉、社会态度、社会行为。价值观匹配使员工在思

想上与组织有较高的一致性，从而增强员工在组织中的成员身份认同感。进而，员工会表现出积极的工

作交往行为进行组织资源的交换与分享使团队工作更高效。因此，价值观匹配利于提升关系绩效(赵红梅，

2009)。任务绩效是员工基于工作任务导向受到个人技能水平、文化水平影响而完成工作的结果。个人与

组织价值观匹配使员工之间有了相似的价值观，员工倾向于采用相似的知觉和行为方式进行协同行动以

此提高协作效率，这是 P-O 匹配的“内部整合机制”的一种体现(金杨华，王重鸣，2001)。价值观匹配

可以通过此机制消除在工作中的观念冲突等阻碍因素进一步对完成工作任务产生积极影响，提高任务绩

效(陈卫旗，2012)。创新绩效是员工对企业和自身发展的做出创造性贡献，包括创新意愿、创新行动、创

新结果。员工的个人价值观与组织价值观匹配时，员工会对自己的工作投入更大的热情。在组织创新文

化价值观的驱使下，具有敢于创新特质的 90 后员工会有更强的创新意愿并表现出积极地创新行为(王子

婧，2018)。因此，90 后员工个人与组织价值观匹配对创新绩效有积极作用。学习绩效强调员工出于对未

来的预期自发地产生有价值的学习行为。个人与组织价值观匹配使员工对组织有了一定的归属感和认同

感，员工为了组织能够持续发展会主动提升自己产生学习行为。90 后员工学习能力强、关注自我职业的

成长和发展的特质，促使其关注企业的发展。90 后员工为了提高帮助企业发展应对未来挑战的能力会主
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动提升自我产生一定的学习行为。因此，个人与组织价值观的匹配能够对 90 后员工的学习绩效产生积极

作用。根据以上论述，提出以下假设：H1a：90 后员工个人–组织价值观匹配和任务绩效正相关。 
H1b：90 后员工个人–组织价值观匹配和关系绩效正相关。 
H1c：90 后员工个人–组织价值观匹配和创新绩效正相关。 
H1d：90 后员工个人–组织价值观匹配和学习绩效正相关。 

2.2. 内在动机的中介作用 

内在动机是工作为员工带来的内在价值的高低(Deci, Connell, & Ryan, 1989)，源于某种自我需求以及

挑战心理的满足，包括为了得到工作所带了的喜悦感、满足感、胜任感。根据动机理论，个体性格特征

以及心理需求对内在动机有较大影响。心理需求中的自主感、胜任感、归属感对激发个人的内在动机具

有积极作用(Deci & Ryan, 2004)。个人与组织价值观匹配使员工对组织产生较强的归属感并对工作保持更

大热情，进而提升员工的内在动机。其次，当个人和组织在精神层面存在一致性时，员工会有更大的内

在动力促使其努力工作(Amabile, Conti, & Coon, 1996)。而价值观匹配就是一种个人和组织在精神层面存

在的一致性的体现，因此价值观匹配与员工内在动机存在正相关关系。再次，匹配度高的员工对组织的

认同感会更高能够促进员工更加了解组织发展方向和对员工自身的要求，这益于员工对未来的工作目标

充满信心提升自我胜任感并激发出更高的内在动机。集体意识淡薄的 90 后员工在集体归属感方面有较大

的提升空间，个人–组织价值观匹配能够提高 90 后员工归属感，从而对内在动机产生一定的影响。因此，

提出以下假设： 
H2：90 后员工个人与组织价值观匹配和内在动机正相关。 
根据 AMO 模型，员工的工作绩效是由能力、动机、机会三者交互作用决定(Levine, Appelbaum, Bailey, 

Berg, & Kalleberg, 2001)。内在动机作为工作动机的一部分，强调员工自发主动的从事为自身带来快乐和

满足感的工作。当员工的内在动机较高时，为满足追求工作带来的满足感员工的工作投入度会增加，这

将诱发高工作绩效的产生(李伟，梅继霞，2013)。其次，内在动机较高的员工在工作中表现得更努力并且

伴有更多主动性工作行为(Dysvik & Kuvaas, 2013)。 
追求工作的快乐和完成工作挑战的胜任感，作为内在动机的核心，能够推动员工更专注于自身工作

以寻求对工作职责的掌控。首先，员工为了获得工作胜任感，即使工作任务难度大也会表现出挑战性行

为努力完成工作任务，从而利于任务绩效的提高。其次，在面对未来不确定性的情况下，内在动机较高

的员工拥有更高的探索欲望以及具有更高的工作投入和学习倾向，进而对学习绩效产生正向影响。再次，

员工在内在动机的驱使下，会更加积极帮助同事以达到团结协作为组织作出更大的贡献，这是高关系绩

效的表现(李伟，2014)。最后，内在动机是研究创造性工作和创新行为的基础(Shin & Zhou, 2003)。为追

求挑战性工作所带了的胜任感，员工的内在动机将转化为更高的工作投入并刺激创新想法的产生和执行

(卢小君，张国梁，2007)，以此提高创新绩效(李静媛，2018)。 
当前，90 后员工作为职场主力军，其特点包括学习能力极强，思想开放且富有极高的创新精神，自

我意识强烈，集体意识淡薄。同样，可以通过内在动机的刺激，发挥其学习和创新精神，提升其学习绩

效、创新绩效。其次，提升 90 后员工内在动机有助于 90 后员工更好地融入组织并与组织成员共同完成

工作任务，从而对关系绩效、任务绩效产生正向影响。因此，提出以下假设：H3a：90 后员工内在动机

和任务绩效正相关。 
H3b：90 后员工内在动机和关系绩效正相关。 
H3c：90 后员工内在动机和学习绩效正相关。 
H3d：90 后员工内在动机和创新绩效正相关。 
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价值观匹配作为个人与组织匹配理论中重要维度之一，是提高 90 后员工工作绩效的柔性手段。高

匹配益于 90 后员工对组织战略、制度的理解和接受，能加深 90 后员工对组织的归属感并激活内在动

机，让 90 后员工用更大的工作投入换来高工作绩效。当面对具有挑战性的任务时，内在动机高的 90
后员工会表现出更多的学习和创新行为，从而对任务绩效、学习绩效、创新绩效有积极作用。其次，

由于与同事、领导的关系也会影响到工作任务的完成，价值观高匹配让 90后员工有较高的组织认同感，

激活了与同事和领导进行信任、情感等交换的动机最终表现出高关系绩效。因此，得到以下假设，研

究模型见图 1： 
H4a：内在动机在 90 后员工个人–组织价值观匹配和任务绩效起着中介作用。 
H4b：内在动机在 90 后员工个人–组织价值观匹配和关系绩效起着中介作用。 
H4c：内在动机在 90 后员工个人–组织价值观匹配和学习绩效起着中介作用。 
H4d：内在动机在 90 后员工个人–组织价值观匹配和创新绩效起着中介作用。 

 

 
Figure 1. Curve: Research hypothesis model 
图 1. 研究假设模型 

3. 研究方法 

3.1. 研究样本 

本研究以出生日期在 1900~1999 的 90 后员工为调查对象，利用问卷星软件进行电子问卷的发放。主要

采用滚雪球的方法，让处于不同行业的熟人与朋友参与问卷调查，并说明了参与者问卷的匿名性、保密性

和仅用于学术研究用途。出于对数据的可靠性的考虑，剔除了填写时间少于 100 秒的问卷、测试题不合格

的问卷、只勾选单一选项的问卷。本次研究共回收问卷 345 份，剔除无效问卷后，获得有效问卷 269 份，

问卷有效率为 77.9%。样本中，在性别方面，男性占 37.5%，女性占 62.5%；在学历方面，高中/中专及以

下占 4.1%，大专占 20.4%，本科占 62.5%，硕士及以上占 13%；在企业性质方面，国有企业占 17.5%，民

营企业占 39%，外企或独资企业占 24.5%，其他占 19%；在行业方面，通讯电子占 6.3%，服务业占 20.1%，

互联网占 17.5%，金融占 4.8%，房地产占 8.6%，教育占 13.8%，制造业占 6.3%，其他 22.7%。 

3.2. 测量工具 

本研究的变量主要有个人–组织价值观匹配、内在动机以及四维度的工作绩效(关系绩效、任务绩效、

创新绩效、学习绩效)。本研究均是在借鉴成熟量表的基础上对所研究的变量进行测量。所有量表都采用

Likert7 点评分法，1 为非常不同意，7 为非常同意。 
个人–组织价值观匹配：借鉴 Resick 等(Resick, Baltes, & Shantz, 2007)所使用的量表中的 4 个反映员

工与组织在价值观方面相似性的题目，如“我觉得自己的价值观与该组织以及该组织现有员工的价值观
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相匹配”。该量表对“价值观匹配”采取单维度的直接测量，即直接让组织中的员工评价自身与组织之

间的相符程度。该量表的 Cronbach’s α系数为 0.91。 
内在动机：借鉴我国学者王斌(2007)结合我国企业的特点，将国外学者 Amabile et al. (1996)开发计的

工作偏好量表删除部分重复题项后修订而成中的 4 个题目，如“对我来说，最重要的是能乐在工作中”。

该量表的 Cronbach’s α系数为 0.799。 
工作绩效：借鉴我国学者韩翼等(2007)的四维度工作绩效模型，其中任务绩效、关系绩效、学习绩效

和创新绩效各维度的 3 道题目，共 12 道题目。在任务绩效题目中，如“根据公司绩效考核要求完成工作

任务”。在关系绩效题目中，如“支持并鼓励同一级别的同事”。在学习绩效题目中，如“善于从学习

中提取、积累经验，提升工作效率”。在创新绩效题目中，如“能将创新思路在实际工作用中转化应用”。

该量表总的 Cronbach’s α系数为 0.904，任务绩效的 Cronbach’s α系数为 0.802，关系绩效的 Cronbach’s α
系数为 0.754，学习绩效的 Cronbach’s α系数为 0.781，创新绩效的 Cronbach’s α系数为 0.851。 

控制变量：性别和学历对个人的价值观有一定的影响，而所在企业性质和行业会影响到组织价值观。

由于本研究针对的调查对象是 90 后员工，从而以上 4 个变量，可能会影响到个人–组织价值观匹配。为

了减少模型以外因素的影响，本研究将性别、学历、所在企业性质、所在行业作为控制变量。 

3.3. 统计分析 

本研究使用 SPSS25.0 和 AMOS23.0 进行数据分析。运用验证性因子的方法检验变量间的区分效

度以及共同方法偏差；利用 SPSS22.0 进行描述性统计分析和变量间的相关关系分析；结合 SPSS 
PROCESS 插件，选择层次回归分析法(Baron & Kenny, 1986)和 Bootstrap 法(Hayes, 2015)两种方法来检

验研究假设。 

4. 研究结果 

4.1. 验证性因子分析与共同方法偏差检验 

本文采用 AMOS25 对变量进行验证性因子分析以检验其区分效度，结果如表 1 所示。从表 1 中可以

看出六因子的模型拟合指标最好(GFI = 0.940，AGFI = 0.911，TLI = 0.986，CFI = 0.989，RMSEA = 0.029，
RMR = 0.055)。因此，个人–组织价值观匹配、内在动机、关系绩效、任务绩效、创新绩效、学习绩效

具有良好的区分效度。 
 
Table 1. Confirmatory factor analysis results 
表 1. 验证性因子分析结果 

模型 χ2 df ∆χ2/Δdf RMR GFI AGFI TLI CFI RMSEA 

六因子模型 173.807 142 1.224 0.055 0.940 0.911 0.986 0.989 0.029 

五因子模型 255.769 149 1.717 0.082 0.912 0.876 0.954 0.964 0.052 

四因子模型 406.767 151 2.694 0.078 0.844 0.783 0.891 0.913 0.079 

三因子模型 446.886 154 2.902 0.083 0.834 0.774 0.877 0.901 0.084 

二因子模型 506.132 156 3.244 0.092 0.810 0.745 0.855 0.881 0.092 

单因子模型 767.585 157 4.889 0.127 0.738 0.650 0.749 0.793 0.120 

注：六因子模型(GZ、NZ、GX、RW、CX、XX)；五因子模型(GZ + NZ、GX、RW、CX、XX)；四因子(GZ、NZ、GX + RW、CX + XX)；
三因子模型(GZ、NZ、GX + RW + CX + XX)；二因子模型(NZ + GX + RW + CX + XX、JZ)；单因子模型(NZ + GX + RW + CX + XX + JZ)；
GZ = 个人与组织价值观匹配；NZ = 内在动机；GX = 关系绩效；RW = 任务绩效；CX = 创新绩效；XX = 学习绩效。 
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由于本研究仅采用员工自评的方法进行问卷测量，可能存在共同方法偏差问题。因此，本文在六因

子模型的基础上加入一个共同方法偏差因子，构建七因子模型。结果表明七因子模型指标为 GFI = 0.945，
AGFI = 0.912，TLI = 0.986，CFI = 0.991，RMSEA = 0.028，RMR = 0.053，可以看出七因子模型指标并不

明显由于六因子模型指标，因此证明本研究数据不存在严重的共同方法偏差问题。 

4.2. 描述性统计分析和相关分析 

表 2 给出了本研究主要变量的描述性统计和相关关系矩阵。结果表明个人–组织价值观匹配与关系

绩效显著正相关(γ = 0.60, p < 0.01)，个人–组织价值观匹配与任务绩效显著正相关(γ = 0.47, p < 0.01)，个

人–组织价值观匹配与创新绩效显著正相关(γ = 0.52, p < 0.01)，个人–组织价值观匹配与学习绩效显著

正相关(γ = 0.40, p < 0.01)，个人–组织价值观匹配与内在动机显著正相关(γ = 0.40, p < 0.01)，内在动机与

关系绩效显著正相关(γ = 0.66, p < 0.01)，内在动机与任务绩效显著正相关(γ = 0.60, p < 0.01)，内在动机与

创新绩效显著正相关(γ = 0.50, p < 0.01)，内在动机与学习绩效显著正相关(γ = 0.65, p < 0.01)。 
 
Table 2. Descriptive statistical results and correlation coefficient matrix 
表 2. 描述性统计结果和相关系数矩阵 

变量 均值 标准差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. 企业性质 0.38 0.49          

2. 行业 2.84 0.69 −0.11         

3. 性别 2.45 0.99 −0.10 −0.18**        

4. 最高学历 4.12 2.05 0.04 0.08 −0.18**       

5. 价值观匹配 4.91 1.17 0.15* −0.17** 0.09 −0.13*      

6. 内在动机 5.50 0.94 −0.02 0.03 −0.11 0.07 0.40**     

7. 关系绩效 5.05 1.03 0.12* −0.12 0.00 −0.09 0.60** 0.66**    

8. 任务绩效 5.49 0.86 0.00 0.03 −0.03 0.04 0.47** 0.60** 0.53**   

9. 创新绩效 5.02 1.03 0.09 −0.16** 0.11 −0.15* 0.52** 0.50** 0.70** 0.54**  

10. 学习绩效 5.55 0.83 −0.06 0.00 0.01 0.08 0.40** 0.65** 0.56** 0.60** 0.56** 

注：N = 269，**表示 p < 0.01，*表示 p < 0.05，双侧检验。 

4.1. 假设检验结果 

通过层次回归分析进行假设检验，将性别、学历、企业性质、行业作为控制变量，以关系绩效、任

务绩效、创新绩效、学习绩效、内在动机作为因变量建立模型，结果如表 3 和表 4 所示。 
 
Table 3. The hierarchical regression analysis results of value matching, intrinsic motivation and job performance 
表 3. 价值观匹配、内在动机对工作绩效层次回归分析结果 

变量 
关系绩效 任务绩效 创新绩效 学习绩效 

模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 模型 6 模型 7 模型 8 

常量 2.59*** 0.62*** 3.31*** 1.79*** 3.21*** 1.71*** 3.71*** 1.94*** 

性别 −0.13 0.01 −0.08 0.03 0.11 0.22 −0.01 0.11 

学历 −0.03 −0.11 0.13 0.06 −0.10 −0.16 0.17 0.10 

企业性质 0.03 0.08 −0.07 −0.03 0.03 0.06 −0.11 −0.06 
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Continued 

行业 −0.01 −0.03 0.04 0.02 −0.03 −0.04 0.02 0.00 

价值观匹配 0.52*** 0.32*** 0.38*** 0.22*** 0.43*** 0.28*** 0.31*** 0.13*** 

内在动机  0.57***  0.44***  0.43***  0.51*** 

R2 0.37 0.58 0.25 0.43 0.28 0.40 0.20 0.46 

ΔR2 0.33 0.22 0.25 0.18 0.23 0.12 0.18 0.26 

F 30.21*** 60.34*** 17.43*** 32.93*** 20.56*** 29.61** 12.79*** 37.18*** 

注：N = 269，***表示 p < 0.001，**表示 p < 0.01，双侧检验。 
 
Table 4. Values matching to intrinsic motivation and intrinsic motivation to job performance hierarchical regression analysis 
results 
表 4. 价值观匹配对内在动机和内在动机对工作绩效层次回归分析结果 

变量 
关系绩效 任务绩效 创新绩效 学习绩效 内在动机 

模型 9 模型 10 模型 11 模型 12 模型 13 

常量 1.40*** 2.33*** 2.39*** 2.26*** 3.48*** 

性别 0.09 0.08 0.28 0.15 −0.25 

学历 −0.19 0.01 −0.23 0.07 0.15 

企业性质 0.13 0.01 0.11 −0.04 −0.09 

行业 −0.06 0.01 −0.07 −0.01 0.03 

价值观匹配     0.36*** 

内在动机 0.74*** 0.55*** 0.58*** 0.58***  

R2 0.48 0.36 0.33 0.44 0.19 

ΔR2 0.45 0.36 0.27 0.42 0.19 

F 48.96*** 29.98*** 25.9*** 40.42*** 13.63*** 

注：N = 269，***表示 p < 0.001，双侧检验。 
 

假设 H1：表 3 中的模型 1 表明个人–组织价值观匹配和关系绩效之间存在显著的正向关系(b = 0.52, 
p < 0.001)，假设 H1a 成立；表 3 中的模型 3 结果表明个人–组织价值观匹配和任务绩效之间存在显著的

正向关系(b = 0.38, p < 0.001)，假设 H1b 成立；表 3 中的模型 3 结果表明个人–组织价值观匹配和创新绩

效之间存在显著的正向关系(b = 0.43, p < 0.001)，假设 H1c 成立；表 3 中的模型 3 结果表明个人–组织价

值观匹配和学习绩效之间存在显著的正向关系(b = 0.31, p < 0.001)，假设 H1d 成立。 
假设 H2：表 4 中的模型 13 结果表明个人–组织价值观匹配和内在动机之间存在显著的正向关系(b = 

0.36, p < 0.001)，假设 H2 成立。 
假设H3：表4中的模型9结果表明内在动机和关系绩效之间存在显著的正向关系(b = 0.74, p < 0.001)，

假设 H2a 成立；表 4 中的模型 10 结果表明内在动机和任务绩效之间存在显著的正向关系(b = 0.55, p < 
0.001)，假设 H2b 成立；表 4 中的模型 11 结果表明内在动机和创新绩效之间存在显著的正向关系(b = 0.58, 
p < 0.001)，假设 H2c 成立；表 4 中的模型 10 结果表明内在动机和学习绩效之间存在显著的正向关系(b = 
0.58, p < 0.001)，假设 H2d 成立。 

假设 H4：表 3 模型 2、4、6、8 将个人–组织价值观匹配和内在动机共同纳入回归模型，结果表明

个人–组织价值观对关系绩效的正向影响显著(b = 0.32, p < 0.001)，对比模型 1 (b = 0.52, p < 0.001)其回归
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系数 b 从 0.52 下降到 0.32，因此内在动机在个人–组织价值观匹配与关系绩效之间的中介效应存在，假

设 H4a 成立；个人–组织价值观对任务绩效的正向影响显著(b = 0.22, p < 0.001)，对比模型 3 (b = 0.38, p < 
0.001)其回归系数 b 从 0.38 下降到 0.22，因此内在动机在个人–组织价值观匹配与任务绩效之间的中介

效应存在，假设 H4b 成立；个人–组织价值观对任务绩效的正向影响显著(b = 0.28, p < 0.001)，对比模型

5 (b = 0.43, p < 0.001)其回归系数 b 从 0.43 下降到 0.28，因此内在动机在个人–组织价值观匹配与创新绩

效之间的中介效应存在，假设 H4c 成立；个人–组织价值观对学习绩效的正向影响显著(b = 0.13, p < 
0.001)，对比模型 7(b = 0.31, p < 0.001)其回归系数 b 从 0.31 下降到 0.13，因此内在动机在个人–组织价

值观匹配与学习绩效之间的中介效应存在，假设 H4d 成立。 
本研究利用 Bootstrap 法在置信度水平设置为 95%的情况下，对内在动机的中介效应再次进行检验，

结果见表 5。从表中可以看出，4 个间接效应中的 95%置信区间都不包含 0 值，因此 JZ→NZ→GX 路径

的间接效应(间接效应 1)显著；JZ→NZ→RW 的间接效应(间接效应 2)显著；JZ→NZ→CX 的间接效应(间
接效应 3)显著；JZ→NZ→XX 的间接效应(间接效应 3)显著，假设 H4a、H4b、H4c、H4d 均成立。 
 
Table 5. Results of Bootstrap mediating effect test 
表 5. Bootstrap 中介效应检验结果 

效应 路径 效应值 Boost SE Boost LLCI Boost ULCI 效果量% 

间接效应 1 JZ→NZ→GX 0.23 0.05 0.14 0.34 34.44% 

间接效应 2 JZ→NZ→RW 0.22 0.06 0.11 0.35 41.97% 

间接效应 3 JZ→NZ→CX 0.18 0.04 0.1 0.26 36.14% 

间接效应 4 JZ→NZ→XX 0.26 0.06 0.15 0.38 58.65% 

注意：GZ = 个人与组织价值观匹配；NZ = 内在动机；GX = 关系绩效；RW = 任务绩效；CX = 创新绩效；XX = 学习绩效。 

5. 结语 

本文旨在从个人与组织匹配视角，探索 90 后员工价值观匹配对工作绩效的影响机制。通过数据调

查本文验证了内在动机在 90 后员工个人–组织价值观匹配和工作绩效间起着一定的中介作用。在工作

绩效的各维度方面，90 后员工个人与组织价值观匹配对关系绩效、任务绩效、创新绩效、学习绩效都

有一定的正向影响。内在动机同样在 90 后员工个人与组织价值观匹配和关系绩效、任务绩效、创新绩

效、学习绩效间都分别起到了显著的中介作用。90 后员工个人–组织价值观匹配度越高，有利于提高

90 后员工的关系绩效、任务绩效、创新绩效、学习绩效。其次，90 后员工个人–组织价值观匹配的提

升能够进一步激活 90 后员工的内在动机，能够使 90 后员工表现出更高的关系绩效、任务绩效、创新

绩效、学习绩效。 
本文的理论贡献在于：第一，本研究证明了 90 后员工个人与组织价值观匹配对工作绩效具有积极作

用。随着 90 后员工逐渐成为职场的主力军，其由于成长环境的原因，多为独生子女，自我意识强烈，集

体意识淡薄等特质，已经展现出其在价值观上时代特征，这对组织的发展也提出了相应的要求，对两者

价值观匹配的研究具有较强的理论意义。第二，本研究验证了内在动机在 90 后员工个人–组织价值观匹

配与工作绩效间的中介作用。90 后员工个人–组织价值观匹配能够为其带来一定的归属感，能够诱发其

努力完成工作任务的动机的提升，从而投入更多的努力，用高绩效回报组织。第三，本研究进一步验证

了 90 后员工个人与组织价值观匹配与四维度工作绩效的关系绩效、任务绩效、创新绩效、学习绩效都具

有正相关关系。另外，也验证了内在动机在 90 后员工个人–组织价值观与关系绩效、任务绩效、创新绩

效、学习绩效之间都起到了一定的中介作用。 
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根据本研究的研究成果，得到以下管理启示：第一，管理者应该重视 90 后员工个人与组织价值观的

匹配情况。在员工招聘甄选阶段，企业就应该将员工的价值观纳入甄选的标准，将那些与本企业价值观

匹配度非常低的员工应予以淘汰。由于 90 后员工个性鲜明，独立自我，在融入集体方面存在一定的困难。

在 90 后员工进入企业后，企业应为 90 后员工提供相应的企业价值观等文化培训，能够让 90 后员工对组

织目标、政策、行为准则等有更加深入的了解，使员工与企业在精神意识上更快速找到一致性，帮助 90
后员工更好的适应企业。第二，管理者可以通过刺激 90 后员工的内在动机的提升来提高其工作绩效。管

理者可以通过给予 90 后员工具有挑战性的工作，从而促使其感受到可以通过完成工作任务获得成长，相

对应的 90 后员工投入的努力就会增加，获得高工作绩效的可能性就会更高。第三，管理者应提高对 90
后员工的创新能力和学习能力的挖掘。在日常管理中，管理者应注重 90 后员工的创新能力激活与重塑，

营造良好的组织创新氛围不失为一种持续性的手段。 
本研究在尽量保证客观性和有效性的前提下，仍然存在一定的不足之处：第一，本研究的数据仅由

员工个人主观性的填写，存在共同方法偏差的风险。因此，在未来的研究过程中，可以考虑加入主管的

评价或者能够获取最为直接的数据进行研究。第二，本研究的数据是某一时间点进行的数据，个人与组

织价值观匹配、内在动机的作用是会在各个时间段间持续发生并对工作绩效产生影响的。在之后的研究

中，可以考虑多时间点对 90 后员工的情况进行研究和调查。第三，本文将内在动机作为 90 后员工个人

–组织价值观匹配与工作绩效的中介变量进行研究。然而，90 后员工个人–组织价值观匹配对工作绩效

的影响可能还存在其他的中介机制。并且，本文未涉及调节变量，在未来的研究当中，可以在其他理论

基础之上，加入调节变量和其他中介变量进行潜在影响机制的研究。 
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附录 

个人与组织价值观匹配(来源：Resick et al., 2007) 
1. 我觉得自己的价值观与该组织以及该组织现有员工的价值观相匹配。 
2. 我认为该组织的价值观和个性反映了我自己的价值观和个性。 
3. 我的价值观与该组织现有员工的价值观相符。 
4. 该组织的价值观与我自己的价值观相似。 
 
内在动机(来源：Amabile et al., 1996；王斌，2007) 
1. 我想知道到底能把工作做得多好。 
2. 对我来说，最重要的是能乐在工作中。 
3. 对我而言，有自我表现的渠道是重要的。 
4. 我能为自己设定目标时，我会更加愉快。 
 
工作绩效(来源：韩翼，廖建桥，龙立荣，2007) 
1. 我支持并鼓励同一级别的同事。 
2. 我自发维护上级的决策。 
3. 我主动要求安排具有挑战性的工作任务。 
4. 我能根据公司绩效考核要求完成工作任务。 
5. 我拥有与工作相关的专业技能。 
6. 我能根据自己预期的方式完成工作任务。 
7. 我能将创新思路在实际工作用中转化应用。 
8. 我善于提出独创性的解决问题的方案。 
9. 我能用系统的方法介绍创新性的思想。 
10. 我善于从学习中提取、积累经验，提升工作效率。 
11. 我将学习作为专业技能补充提升的重要渠道。 
12. 我通过学习更好的履行了岗位工作职责。 
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