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摘摇 要:基于社会交换理论和诱因-贡献模型,通过 72 名部门主管与 241 名员工配对数据,研究企

业不同雇佣关系模式对员工职业胜任力的影响。 结果表明:相对于投入不足型,过度投入型和相互

投入型雇佣关系模式对内部人身份认知和职业胜任力有显著的正向影响,而准交易契约型雇佣关

系模式对内部人身份认知和职业胜任力有显著的负向影响。 内部人身份认知在雇佣关系模式和职

业胜任力之间起中介作用,组织氛围正向调节了内部人身份认知对职业胜任力的影响。
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摇 摇 雇佣关系是研究员工与组织关系的重要理论框

架之一,是组织和员工之间的社会经济交换关系。
在不同的雇佣关系模式下,其经济交换的内容有着

显著的差异。 面对新业态等迅猛发展的高度复杂性

劳动力市场,组织和员工如何保持更健康、更稳定的

雇佣关系,从而实现组织利益最大化和员工个人职

业生涯最优发展,这是学者们不断探索的持续动力。
已有研究表明,雇佣关系模式在组织层面对企业创

新绩效、工作绩效,个体层面对员工态度、行为及敬

业度均有显著的影响。 如包玲玲等研究了对员工助

人行为的影响[1],马箭基于企业生命周期视角研究

了对员工态度的影响[2],都雨朦研究了对员工工作

绩效的影响[3],席猛等研究了雇佣关系模式对员工

敬业度、主观幸福感的影响[4]。 然而,目前已有文

献中暂无雇佣关系对员工职业胜任力方面的探究。
学者们认为雇佣关系模式对员工态度、行为、敬业度

和工作绩效都有影响,而职业胜任力是员工发展职

业生涯所需要的重要的知识、技能与能力[5],在对

待工作的态度、行为、敬业度都能得到充分体现,因
此雇佣关系模式与个体职业胜任力之间必然存在某

种联系。
国内外学者对职业胜任力的研究比较广泛,在

复杂多变的劳动力市场下,传统职业生涯发展追求

的终身雇佣、职位线性发展路径正日趋改变,更多地

是表现出无边界性和不可预测性[6],因此,职业胜

任力越来越成为个体应对劳动力市场挑战的优秀特

·36·



质。 职业胜任力是员工成功进行职业生涯管理所需

要的累积性知识与技能[7],自 Stamper 等提出了内

部人身份认知[8]概念后,员工的工作态度与行为又

有了新的研究角度。 已有研究表明,内部人身份认

知在领导-成员交换关系和员工工作绩效、领导风

格和员工知识共享行为等都发挥了中介作用[9鄄10],
那么内部人身份认知在雇佣关系模式和职业胜任力

之间是否也起到了同样的中介作用,这值得进一步

剖析。
此外,当员工在组织中感到归属感,即拥有了内

部人身份认知,在工作中会更加以“内部人冶身份从

事一些挑战性、创新性的工作,但个体的力量毕竟有

限。 员工如果仅是个人感受到内部人认知,而周边

的环境不配合其提高职业胜任力所需要的累积性的

知识与技能,亦不能更好地创造绩效。 古语云:橘生

淮南则为橘,生于淮北则为枳,这说明组织环境非常

重要,好的组织氛围能够助力员工不断提高职业胜

任力。 已有文献揭示,组织氛围对员工敬业度、创新

行为等都有直接影响,但是组织氛围是否调节了内

部人身份认知和员工职业胜任力的影响还未有探

究。 综上,笔者通过引入内部人身份认知的中介作

用与组织氛围的调节作用,探讨雇佣关系模式具体

是否影响、如何影响以及何种雇佣关系模式更加影

响员工职业胜任力,进而厘清雇佣关系模式与职业

胜任力的作用机理。

一、理论基础与研究假设

1. 雇佣关系模式

雇佣关系模式最早源于社会交换理论,是研究

员工-组织关系的基础以及组织成功的关键驱动

力。 研究者认为雇佣关系是一种交换关系,员工用

自己的努力和忠诚交换组织提供的物质利益和社会

情感利益。 当员工感受到组织关心他们的福利并重

视他们的贡献,员工将会不断地表现出对雇主有利

的态度和行为来进行回报[11]。 基于社会交换理论,
Rousseau 等学者提出的诱因-贡献模型和心理契约

模型[12鄄13],使雇佣关系在心理层面的研究得到极大

的完善和补充。 基于诱因-贡献模型理论,Tsui 等
立足于雇主角度,开创性地将雇佣关系划分为诱因

和贡献两个维度,然后根据两个维度各有高低之分

将雇佣关系分为高诱因-高贡献的相互投入型、高诱

因-低贡献的过度投入型、低诱因-高贡献的投入不足

型和低诱因-低贡献的准交易契约型共四种模式[14],
采用这种二维四分图的划分方式已成为当前研究雇

佣关系模式最为普遍的方式。 Tsui 等的研究成果推

动了国内外学者对雇佣关系的研究热潮,Zhang 等通

过实证研究证明了相互投入型雇佣关系模式的实践

可行性[15];运用四分法雇佣关系模式,张一驰分析了

企业所有制类型对其所采用的雇佣关系模式的影

响[16];通过实证研究,徐燕证明了相互投入型雇佣关

系是实现企业和员工双赢的有效运行模式[17];王端

旭等通过实证研究发现,绝大多数企业采用平衡的雇

佣关系模式,但也有少量企业采用两种不平衡的雇佣

关系模式[18];李召敏等基于提供激励和期望贡献两

维度划分的四种雇佣关系模式,探讨了对企业和员工

两层次福祉的差异性影响[19]。
2. 雇佣关系模式和内部人身份认知

内部人身份认知概念自正式提出后,掀开了学

者对其如火如荼的研究,大多数学者都把内部人身

份认知归结为一种感知。 Stamper 等认为其是员工

对自己作为组织成员所获得的个人空间和接受程度

的认知[8],即员工能够感知到自身属于某个组织的

“内部成员冶的程度,是衡量组织成员感知的归属感

维度[20]。 从自我概念角度,Chen 等认为内部人身

份认知是组织中各成员之间个人关系的感觉,倾向

于个体之间的人际关系感知[21]。 汪林等将内部人

身份认知定义为员工对“自己人冶身份或者对组织

的“内群体成员冶身份的感知[22]。 通过整理现有研

究,笔者认为内部人身份认知是员工在参与就业活

动过程中所感知到的自身属于组织“内部人冶的程

度,是对组织整体归属感的一种感知。 而后,内部人

身份认知也在实证研究中不断得到检验。 如,Wang
等以制造业企业员工为研究对象,经实证检验发现

主动社会化行为有助于员工形成高水平的内部人身

份认知[23];基于领导-成员交换理论,杨晓等研究了

内部人身份认知在领导-成员交换关系社会比较与

员工绩效间的中介作用[9];以新生代员工为研究对

象,王苗苗等验证了内部人身份认知部分中介了真

实型领导与新生代员工创新行为之间的积极

关系[24]。
雇佣关系模式聚焦于组织对员工提供的激励和

员工对组织相应的贡献两个方面。 组织向员工提供

的激励不仅包括物质上的报酬(工资、分红等),还
包括精神上的激励(教育、培训、职业发展等)。 不
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同的雇佣关系模式也会让员工感知到属于组织“内
部人冶程度会有不同。 Stamper 等认为,员工获得更

多的诱因将促使其感知为组织内部人[8]。 如果员

工在组织中感受到组织给予的丰富诱因,同时组织

对自身也提出相应的工作要求,则必然感受到自身

对于组织的价值和组织对自身的认可,即感知到了

“内部人冶身份。 有研究表明,不同的领导风格对员

工的态度和行为都有不同的影响,高质量的领导 员

工关系对员工的内部人身份认知具有显著的正向预

测效果[25],因此笔者认为,雇佣关系模式和员工的

内部人身份认知之间一定存在某种联系。
在高诱因的相互投入型或过度投入型雇佣关系

模式中,组织向员工提供长期丰富的物质性报酬和

精神性激励,而员工也相应地对组织提供较大的贡

献,从而员工感受到组织对自己能力的认可,也回报

给组织自己所能提供的价值,对自己内部人身份更

加强烈,对组织有很强的归属感和满意度。 在长期

的工作中就会和组织形成良性循环,从而组织也愿

意为员工提供更多的发展性投入,而员工也同样以

更高的奉献回报组织。 因此,相互投入型和过度投

入型雇佣关系模式有助于提高员工的内部人身份

认知。
相反地,在准交易契约型或投入不足型雇佣关

系模式中,组织给予员工的物质报酬和精神激励均

较少,或者仅提供物质方面的报酬,没有任何发展性

投入,此时组织和员工建立的是一种短期的纯经济

交换关系,自然员工也仅提供力所能及的工作职责

范围内的贡献,对组织也缺乏相应的归属感,从而降

低内部人感知。 因此,准交易契约型或投入不足型

雇佣关系模式降低了员工的内部人身份认知。 基于

上述分析,提出如下假设:
假设 H1a:相互投入型和过度投入型雇佣关系

模式对内部人身份认知有显著的正向影响。
假设 H1b:准交易契约型和投入不足型雇佣关

系模式对内部人身份认知有显著的负向影响。
3. 雇佣关系模式和职业胜任力

哈佛大学教授 McClelland 指出,“胜任力冶是一

种个人的深层次特征,能在工作中将卓越成就者与

普通者区分开来,而“职业胜任力冶最早是用来描述

女性职业生涯很重要的一组行为和技能。 20 世纪

90 年代,Arthur 等提出智能职业生涯框架,职业胜

任力的研究开始受到众多学者的广泛关注。 Defilipi

等首次提出了个体需要的三种职业胜任力[7],即
“知道为什么冶 “知道怎么做冶和“知道谁冶,但没有

建立有效的信效度资料,因此在实证研究中没有得

到应用。 Kuijpers 等将职业胜任力定义为任何个体

发展自己职业生涯所需要的胜任力,体现员工发展

职业生涯的动机、行为和能力,认为职业生涯发展所

需要的职业胜任力与从事何种工作无关,目标在共

性的职业生涯上[26]。 他们在对职业发展的文献进

行回顾和专家访谈的基础上,开发出了包括职业实

现能力等 6 个维度共 48 个题项的量表。 Akkermans
等将职业胜任力定义为能被个体影响和开发的,对
发展职业生涯极为重要的知识、技能和能力,认为职

业胜任力应该聚集于个体职业生涯,而区别于单纯

的岗位胜任力和平衡工作家庭、压力管理所体现的

能力,并针对年轻员工开发出了六维度问卷,包括自

我展示、自我意识、动机自省、社交网络、工作探索和

职业控制[5],此六维度测量模型得到了国内外学者

的大量运用。 在此基础上,学者们对职业胜任力的

前因及结果开展了如火如荼的实证研究。 许多学者

从个体层面、工作层面及组织层面等角度探讨职业

胜任力的形成机制,还有学者就职业胜任力对职业

结果的影响以及职业胜任力与工作结果变量的关系

等问题开展了深入的探讨。 但目前鲜有从雇佣关系

模式(员工-组织关系)角度研究职业胜任力,这为

后续的研究提供了理论意义。
根据社会交换理论,企业向员工提供丰富的诱

因,员工势必会付出相应的努力进行回报,这些诱因

有助于提高员工的工作积极性,增强工作敬业

度[4],从而使员工对职业生涯充满信心。 但是不同

的雇佣关系模式可能带来的影响也不同,如相互投

入型或过度投入型雇佣关系模式在企业高诱因的加

持下,员工会感受到企业的重视和自我价值的实现,
从而在工作中更有责任心,更愿意从事一些创造性

的工作,也更能在职业中得到提升,从而有助于提高

职业胜任力。 而准交易契约型或投入不足型雇佣关

系模式由于企业提供比较低的诱因,却期望员工提

供尽可能多的贡献,这势必会让员工觉得工作压力

太大,从而降低工作积极性,甚至觉得企业提供的低

诱因不值得自己的投入。 公平理论认为,员工在获

得企业提供的诱因上通过社会比较或历史比较而感

受到的公正程度(即公平感)将决定其工作积极性,
即员工不仅将获得的报酬横向与他人比较,还会与

·56·



自己过去的某一时期进行纵向比较。 当员工觉得自

己的收入和投入比值比过去低,会感到自己受到了

不公平的待遇,产生怨恨情绪,影响工作积极性;同
时会在后续工作中降低对工作的投入从而达到新的

平衡,以期满足自己的公平感,长此以往将不利于组

织发展,也不利于员工知识、技能等人力资本的积累

和提升。 由于缺乏足够的激励,员工完成份内工作

都差强人意,更不会从事超出其职责范围的工作。
因此,准交易契约型和投入不足型雇佣关系模式不

利于员工职业胜任力的提高。 由此,提出如下假设:
假设 H2a:相互投入型或过度投入型雇佣关系

模式对职业胜任力有显著的正向影响。
假设 H2b:准交易契约型或投入不足型雇佣关

系模式对职业胜任力有显著的负向影响。
4. 内部人身份认知在四类雇佣关系模式与职业

胜任力之间的中介作用

内部人身份认知是员工对于组织归属感的主观

感知,这种感知越强,越能激发员工对于组织的奉献

精神。 有研究表明,员工的工作态度及行为在很大程

度上取决于其内部人身份认知[10]。 在组织提供丰富

诱因的同时,员工越发感受到组织对自身的重视,从
而“内部人冶感知越强烈,也鼓舞了员工的信心,员工

也将更加努力地工作来报答组织的投入,在态度和行

为上也更愿意去做一些创新型的工作,有利于提升企

业的创新绩效,同时不断提升工作所需的知识、技能

和能力,也更容易在工作中建立社会关系,即有助于

提高员工的职业胜任力。 因此,提出如下假设:
假设 H3:内部人身份认知在四类雇佣关系模式

与职业胜任力之间起中介作用。
5. 组织氛围在内部人身份认知与职业胜任力之

间的调节作用

目前,学术界主流的主观定义模式将组织氛围

定义为在某种环境中员工对一些事件、活动和程序

以及那些可能会受到奖励、支持和期望的行为的认

识,即同一组织中各成员的共享的认知。 而在心理

学领域研究中,组织氛围用来形容员工感知到的一

种气氛,没有具体形态,却在组织之间无处不在。
Amabile 等认为,组织氛围是组织成员对所处的物理

工作环境的知觉描述,倾向于个体在组织中承担工

作意愿的程度[27];王端旭等整合前人文献将组织氛

围按照性质分为支持性组织氛围和控制性组织氛

围[28]。 而在组织氛围的测量上,Bock 等提出,组织

氛围应包括友好关系、创新氛围和公平氛围等维度,
并对其进行测量[29];王士红等在 Bock 等量表的基

础上进行了实证检验,结果显示量表具有较理想的

信度和效度[30];张淑华等认为,组织氛围包括工作

满意感、离职倾向、团体心力交瘁、组织承诺和组织

凝聚力 5 个维度[31];王仙雅等认为,组织氛围应该

包括信任、沟通、情绪和公平 4 个维度[32]。 在目前

针对组织层面创新绩效、员工创新行为等方面的研

究中,组织氛围都是炙手可热的探讨变量。
根据智能职业生涯规划,在较强的组织氛围下,

同事协作、组织支持,员工的职业胜任力常常体现在

职业生涯中学习和积累的技能、专业才能、隐性和显

性的知识的提升,即“知道怎么做冶。 而内部人身份

认知越强烈,越能够以内部人身份完成超出职责范

围内的工作,即不断提高其专业技能,不断提高目标

设定,不断弥补自身短处,职业生涯也更充满信心。
而在较弱的组织氛围下,同事之间心生隔阂,组织制

度不公平,员工虽然承认自己是属于组织的一员,但
对组织缺乏认同感,甚至会认为即使自己做了超出

职责范围内的工作也并不会得到组织公平的待遇,
这必然打击员工工作积极性;员工不仅在工作技能

上得不到持续提高,心理上也逐渐对工作失去信心,
对自我职业生涯感到迷惘,产生工作倦怠,最终导致

组织离职率不断上升。 因此,在组织氛围较弱的环

境下,将导致内部人身份认知对职业胜任力的正向

影响减弱。 由此提出如下假设:
假设 H4:组织氛围在内部人身份认知和职业胜

任力之间起调节作用。
基于上述讨论,假设模型如图 1 所示。

图 1摇 假设模型

二、研究方法

1. 样本与数据收集

采用问卷调查的方式,主要以江浙粤的杭州、常
州、深圳的 9 家企业员工为调查对象。 为了避免同

源偏差,选择管理者-员工的配对样本进行实证分
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析。 管理者对 3 ~ 5 名直接下属进行评价,事前经过

充分沟通之后主要采用在线填写的形式。 共收回

72 份主管问卷和 312 份员工问卷,剔除无效及不合

格的问卷,最终得到有效配对问卷 241 份,有效率为

77. 2% 。 其中,女性 125 人,占 51. 9% ;男性 116 人,
占 48. 1% 。 学历为本科的被调查者人数最多,占比

为 62. 7% 。 年龄在 26 ~ 30 岁的被调查者人数最

多,占比为 36. 9% 。 任职 4 ~ 9 年的被调查者有 109
人,人数最多,占比为 45. 2% 。

2. 测量工具

采用的调查量表均采用国内外成熟的、在权威

期刊发表的论文中被广泛应用,且信度和效度都较

高的问卷,在实际使用中做适当的调整。
(1)雇佣关系模式

借鉴 Wang 的研究量表[33],并做适量的删减。
该量表包含诱因和贡献 2 个维度,共 20 个题项,
Cronbach爷s 琢 系数为 0. 859。

(2)内部人身份认知

采用 Stamper 等开发的内部人身份认知单维

度[8]的英文量表,已有国内学者将该量表翻译成中

文使用,共包含 6 个题项,其中有 3 个题项采取反向

计分。 Cronbach爷s 琢 系数为 0. 919。
(3)组织氛围

借鉴 Amabile 等在研究中提出的组织氛围量表

题项内容,包含组织公平、同事协作以及主管支持 3
个方面共 6 个题项[27]。 Cronbach 爷 s 琢 系数 为

0郾 879。
(4)职业胜任力

采用 Akklermans 等开发的职业胜任力量表,包
括自我意识、自我展示、社交网络、动机自省、工作探

索、职业控制 6 个维度,共 21 个题项[5]。 Cronbach爷s
琢 系数为 0. 946。

在调查数据上,雇佣关系、内部人身份认知、组
织氛围和职业胜任力的题项均使用 Likert 五点量表

进行测度。 计分方式由 1 分到 5 分,1 分代表“非常

不符合冶,5 分代表“非常符合冶。 此外,员工年龄、学
历、职业级别、工作年限等变量可能会对员工职业胜

任力产生影响,因此将这些变量作为控制变量。
3. 共同方法偏差检验

在问卷设计与数据收集过程中,通过多个反向

问题等问卷基本编排法、匿名等最大限度保证问卷

质量,但因数据均为被试的自我报告,依然可能存在

共同方法偏差,为此,采用常用的 Harman 单因素检

测法,将所有题项进行单因素分析,旋转后发现最大

的公因子解释方差百分比小于 40% ,这表明共同方

法偏差在可接受范围内。

三、数据分析与结果

1. 量表的信度与效度检验

所有变量的测量量表均选自国内外的成熟量

表,基于收回的有效问卷,信度分析发现雇佣关系模

式、内部人身份认知、组织氛围和职业胜任力的

Cronbach爷s 琢 系数分别为 0. 859、0. 919、0. 879 和

0郾 946,均高于门槛值 0. 7,这表明所有变量的测量

量表均具有良好的内部一致性,信度较好。 为进一

步确认量表的有效性,通过因子分析来检验其收敛

效度。 对所有题项做 KMO 和巴特利特球形检验发

现,KMO=0. 891,大于临界值 0. 7,表明适合做因子分

析。 通过因子分析发现,每个题项的因子负荷值均大

于 0. 5,表明各测量题项之间具有良好的结构效度。
用 Amos23. 0 对变量做验证性因子分析发现,四因子

模型拟合效果最好(字2 / df = 1. 885,RMSEA = 0. 076,
CFI=0. 825,IFI = 0. 829,TLI = 0郾 813),表明各测量变

量之间具有良好的区分效度。
2. 变量间的相关性分析

在进行相关性分析之前,参考 Hom 等[34] 的方

法对四类雇佣关系类型进行哑元编码。 按照 Wang
等[33]的方法,以投入不足型作为对照组,3 个虚拟

变量用“相互投入型冶 “过度投入型冶 “准交易契约

型冶分别命名。
通过计算可知,相互投入型和过度投入型雇佣关

系模式对内部人身份认知、组织氛围、职业胜任力均

有显著正相关性,显著性检验 P 值均小于 0. 01;准交

易契约型和投入不足型雇佣关系模式对 3 个变量呈

显著的负相关性,显著性检验 P 值均小于 0郾 01。 这

结果为后续研究假设验证提供了一定的支撑。
3. 假设检验

对雇佣关系模式和内部人身份认知、组织氛围、
职业胜任力做中介和调节效应检验,利用 SPSS23. 0
做层级回归分析(表 1),以投入不足型雇佣关系模

式为参照组。 首先,检验内部人身份认知的中介效

应。 将内部人身份认知作为因变量,放入控制变量

得到模型 1,再在模型 1 的基础上加入 3 种雇佣关

系模式(相互投入型、过度投入型、准交易契约型)
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表 1摇 各假设的多元层级回归分析结果(N=241)

变量
内部人身份认知 职业胜任力

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

控制变量

年龄 0. 093 0. 046 0. 118 0. 050 0. 036 0. 076 0. 002 0. 026

学历 0. 132 0. 062 0. 307 0. 275 0. 256 0. 248 0. 204 0. 206

工作年限 0. 015 0. 028 -0. 049 -0. 027 -0. 035 -0. 056 0. 046 0. 039

职位级别 0. 395** 0. 272* 0. 492*** 0. 400*** 0. 320** 0. 316** 0. 319** 0. 242**

自变量

相互投入型 0. 528*** 0. 391*** 0. 235*

过度投入型 0. 354*** 0. 217** 0. 113

准交易契约型 -0. 109*** -0. 104*** -0. 096*

中介变量或自变量

内部人身份认知 0. 295*** 0. 448*** 0. 114 0. 253*

调节变量

组织氛围 0. 435*** 0. 464***

交互项

内部人身份伊组织氛围 0. 242**

R2 0. 232 0. 428 0. 381 0. 564 0. 614 0. 535 0. 607 0. 644

驻R2 0. 195*** 0. 183*** 0. 050*** 0. 154*** 0. 072*** 0. 037***

F 值 8. 705*** 11. 949*** 17. 700*** 20. 661*** 22. 024*** 26. 217*** 29. 060*** 28. 939***

摇 摇 注:***P<0. 001,**P<0. 01,*P<0. 05。

作为自变量,得到模型 2;然后,将因变量换为职业

胜任力,保留控制变量得到模型 3,再加入 3 种雇佣

关系模式作为自变量,得到模型 4;最后,在模型 4
的基础上加入中介变量得到模型 5。

比较模型 1 和模型 2 可以看出,相比于投入不

足型,其余 3 种雇佣关系对内部人身份认知均有显

著的相关性,相关系数 茁 分别为 0. 528、0. 354 和

-0郾 109(P<0. 001),即假设 H1a、H1b 成立。 由模型

4 可以得到,相互投入型和过度投入型对职业胜任

力的回归系数显著正相关 ( 茁 分别为 0. 391 和

0郾 217,P<0. 01),而准交易契约型雇佣关系对职业

胜任力呈显著负相关(茁 = -0. 104,P<0. 001),假设

H2a、H2b 成立。
而验证内部人身份认知中介作用的模型 5 表明,

模型中内部人身份认知回归系数显著(茁 =0. 295,P<
0. 001),R2由 0. 564 增加到了 0. 614。 自变量相互投

入型的回归系数由模型 4 的 0. 391(P<0. 001)降低为

模型 5 的 0. 235(P<0郾 05),准交易契约型雇佣关系的

回归系数由-0. 104(P<0. 001)降低为-0. 096(P<
0郾 05),说明内部人身份认知在相互投入型和准交易

契约型雇佣关系模式与职业胜任力之间存在着部分

中介作用。 过度投入型的回归系数由 0. 217 (P <
0郾 01)降低为 0. 113 且不显著(P>0. 05),说明内部人

身份认知在过度投入型雇佣关系模式与职业胜任力

之间存在着完全中介作用,假设 H3 得到了验证。
参考调节变量的检验方法,检验组织氛围在内

部人身份认知和职业胜任力之间的调节作用。 将胜

任力作为因变量,在模型 3 的基础上将内部人身份

认知作为自变量得到模型 6,然后在模型 6 的基础

上加入调节变量组织氛围得到模型 7。 模型 7 在加

入了调节变量之后,回归方程的判定系数较模型 6
有了显著的增加(驻R2 = 0. 072),且组织氛围回归系

数显著(茁=0. 435,P<0. 001),说明组织氛围对职业

胜任力存在一定贡献,模型 8 在加入了内部人身份

认知与组织氛围的交互项(已去中心化)之后,判定

系数仍有所增加(驻R2 = 0. 037),内部人身份认知与

组织 氛 围 的 交 互 项 系 数 也 显 著 ( 茁 = 0郾 242,
P<0郾 01),说明组织氛围在内部人身份认知与职业

胜任力之间具有正向调节作用,即当组织氛围较强

时,内部人身份认知与职业胜任力之间的关系也更

强。 假设 H4 得到验证。

四、研究结论与启示

1. 研究结论

主要研究结论如下:首先,不同雇佣关系对内部

人身份认知和职业胜任力的影响存在显著差异。 具

体而言,相对于投入不足雇佣关系模式,相互投入型

和过度投入型雇佣关系模式对内部人身份认知和职
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业胜任力具有显著的正向影响,而准交易契约型雇

佣关系模式对内部人身份认知以及职业胜任力均具

有显著负向作用。 其次,内部人身份认知在雇佣关

系模式和职业胜任力之间起中介作用,同时内部人

身份认知还会通过影响组织氛围进而对职业胜任力

产生显著的间接影响。 最后,内部人身份认知对职

业胜任力具有显著的正向影响,而且员工的职位级

别对其职业胜任力也有一定正向影响,且职位级别

为高层管理者尤为强烈。
2. 研究启示

本研究实证检验了雇佣关系模式与内部人身份

认知对员工职业胜任力的作用效应,丰富与补充了

员工职业胜任力前因的研究成果。 目前,国内外职

业胜任力的相关研究仍处于探索与起步阶段,现有

研究大多还处于介绍普及层面,且多研究特定职业

群体的职业胜任力,缺乏基于中国本土情境下与其

他变量相互联系的实证研究。 基于中国情境下员工

的调查问卷数据,从雇佣关系模式、内部人身份认知

角度探讨了员工职业胜任力的形成机制,研究发现

不同雇佣关系模式、内部人身份认知对员工职业胜

任力均具有显著的影响,这丰富和发展了职业胜任

力的理论蕴涵。
研究结论对组织和员工也具有一定的启示意

义:第一,和目前大多数学者的研究结论一致,相互

投入型雇佣关系模式依然是最优的员工-组织关系

模式选择。 因此,从组织的长远利益考虑,组织应给

予员工丰富的物质报酬和精神激励,提高员工的内

部人身份认知,这有助于提升员工的职业胜任力,从
而员工也会以高投入、高贡献来回报组织。 同时,组
织要将员工的职业胜任力置于极其重要的地位,真
正实现人力资源由管理升级为开发、协同,实现组织

价值目标与员工深层志趣之间的相对平衡,优化情

绪智力与抗逆力,促进员工精神健康。 此外,针对不

同职位级别的员工,组织应给予不同的激励,如对于

基层员工,一般多从事劳动密集型工作,应该提供更

多的物质报酬;而对于高层管理者,应给予更多的发

展性激励并赋予其更多自主权。
第二,员工应构建职业生涯发展的内生动力机

制。 雇佣关系模式与内部人身份认知均对职业力有

显著影响,国内研究也显示雇佣关系模式和内部人

身份认知也均能显著影响员工的敬业度和创新行

为。 随着市场竞争的不确定性增强,组织稳定性下

降等,员工也会不断感受到职场危机。 因此,培养

“终身就业力冶应是每个组织员工个体认知与规划

的目标之一,这就需要员工注重适应力、学习力、发
展力的提升,澄清职业锚,优化拓展职业发展路径,
协调组织职业生涯管理与自我职业生涯管理,开展

职业生涯“年检冶,提升职业发展能力。 当前职业生

涯自我管理已经日趋重要,而且从观念到内容都在

发生深刻的变化,职业生涯管理主体也将由组织管

理转变为个人管理。 所以,以雇佣关系模式与内部

人身份认知为主要内容的职业生涯开发的内生动力

机制极其重要。
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