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个人—环境适配（Personal—Environment fit）

是近100年来引起职业与组织领域学者及管理者

普遍关注的议题之一[1]，被广泛地定义为“个人与

其工作环境之间的兼容性，在个人特征与环境属

性很好地匹配时发生”[2]。作为一个多维构造，以

往学者主要探讨了个人—组织适配、个人—工作适

配、个人—群体适配及个人—主管适配对个体及组

织结果的影响。其中，个人—组织适配通常指个体

价值观与组织价值观的一致性；个人—工作适配包

括个人具有执行工作任务所必需的知识、技能（要

求—能力适配），以及工作和组织能够提供资源

满足个人的需求（需求—供给适配）两个方面；个

人—群体适配是指个人与其工作组或团队成员之

间的兼容性，以往研究大多检查了个人与其他成员

在个性、价值观等方面的一致性，也有研究兼顾了

互补性层面；个人—主管适配通常指下属与其主

管在个性、态度和价值观等方面的契合性。研究

结果表明，不同类型个人—环境适配对个体职业

生涯各阶段都有显著影响，包括工作选择决定、受

雇用机会、工作满意度、离职意愿、组织承诺及任

务绩效等。因此，个人—环境适配也被认为是理解

组织中个体态度和行为的最好预测器[3]。

尽管以往文献对个人—环境适配进行了广泛

研究，但迄今为止，只有少数研究同时检查了不同

类型个人—环境适配对特定工作结果（如工作满

意度、职业倦怠和离职意向）的影响。这些不同类

型适配线索如何组织在一起影响个体工作投入，

尤其是对高职教师工作投入有何影响，值得进一

步研究。
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技能人才和大国工匠，是新时代高职教育的历史使命[4]。完

成这一使命，离不开广大高职教师在教育教学实践创新上

全面、持续地工作投入。为此，本研究旨在从个人—环境适

配视角，对不同类型个人—环境适配与高职教师工作投入之

间的关系，以及关系背后的潜在机制进行探究。明晰这些问

题，有利于高职院校管理层洞察个人—环境适配对教师工作

投入的影响，更好地优化组织设计及管理决策，打造一支敬

业乐业、充满活力的教师队伍，推进高职教育高质量发展。

一、文献回顾与假设

尽管个人—环境适配被广泛作为理解组织中个体态度

与行为的预测因素，但对于他们之间作用机制的研究很少，

而自我决定理论被认为是理解这一过程的有用框架[5]。根

据自我决定理论，人类超越种族、文化和个性差异，普遍存

在三种最基本的心理需求，即对自主、能力和关系的需求。

自主需求是指对自己的行为具有意愿感和选择感；能力需

求是指能与环境互动达成所期望的结果；关系需求是指体

验到与他人相关和归属感。本研究基于自我决定理论，对个

人—环境适配如何与高职教师工作投入相关作探讨并提出

相关研究假设。

（一）个人—环境适配与工作投入

工作投入是指“一种与工作相关的，积极、充实的精神

和情感状态，其特征是充满活力、具有奉献精神和专注态

度”[6]。在用以解释工作投入的理论中，工作需求—资源模型

被认为是最核心的解释框架[7]。该模型指出工作资源是促进

工作投入的前驱因素。因此，从理论上讲，作为一种特殊的

工作资源，个人—环境适配应该与个体工作投入相关。不同

领域研究结果对这一推断提供了支持：对酒店员工的调查显

示，个人—组织适配、个人—工作适配对员工工作投入均具有

积极的影响[8]。对私立医院医生的调查显示，个人—组织适

配、个人—工作适配、个人—群体适配通过组织认同的介导，

间接影响到医生的工作投入[9]。对科技公司员工的调查也发

现，授权型领导通过个人—工作适配、个人—群体适配，正向

影响了员工的工作投入[10]。对教师群体的调查也显示，不同

类型个人—环境适配与教师职业态度显著相关[11]。基于相

关研究成果，本研究认为，高职教师对与工作环境不同“系

统”的适配感知，必然会加强工作中的积极感受，更有意愿

以完满的精神状态投入工作。由此，提出如下假设：

H1：个人—组织适配与高职教师工作投入显著正相关；

H2：个人—工作适配与高职教师工作投入显著正相关；

H3：个人—群体适配与高职教师工作投入显著正相关；

H4：个人—主管适配与高职教师工作投入显著正相关。

（二）心理需求满足的中介作用

心理需求满足是自我决定理论中的一个核心概念。对

于心理需求满足在个人—环境适配与积极结果之间的作用，

理论上是基于这样的推理，即在个人—环境适配情况下，环

境提供了个体需求满足的机会，进而导致良好工作态度和行

为[12]。对这一理论预设的检验结果表明，心理需求满足部分

中介了不同类型个人—环境适配与员工组织承诺及工作绩

效的关系，也就是说个人—环境适配通过心理需求满足来

影响员工积极结果的理论假设得到验证[13]。此外，心理需求

满足与工作投入的积极关系，以往研究也提供了实证支持。

研究表明，心理需求满足充分解释了工作资源与工作投入

之间的关系[14]，主管支持通过促进心理需求满足，与员工工

作投入积极相关[15]。研究也表明，心理需求满足与教师工作

投入显著正相关[16]，心理需求满足在领导支持与教师工作

投入之间具有中介作用[17]。心理需求满足还是工作塑造和

工作投入之间的中介机制[18]。基于已有文献，本研究认为，

心理需求满足可以作为个人—环境适配与高职教师工作投

入之间的解释机制。因此，提出如下假设：

H5：心理需求满足在个人—组织适配与高职教师工作

投入关系中起到中介作用；

H6：心理需求满足在个人—工作适配与高职教师工作

投入关系中起到中介作用；

H7：心理需求满足在个人—群体适配与高职教师工作

投入关系中起到中介作用；

H8：心理需求满足在个人—主管适配与高职教师工作

投入关系中起到中介作用。

二、研究设计与实施

（一）研究对象与资料收集

本研究样本数据来自吉林省高职院校的专任教师，共

有376名教师参与了调查。其中，女性教师占比近70%，并以

中青年教师为主（30～50岁占比77%），具有硕士及以上学历

教师占50%左右，讲师及以下职称教师占比57%。调查采取

在线问卷形式，在相关高职院校教师协助下，以滚雪球方式

发放电子问卷，并通过问卷星平台收集数据。所有参与者均

是自愿且匿名参加。

（二）测量工具

研究中所采用量表均为信效度经过检验的成熟量表，
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并以LIKERT五级评分法，从1~5代表“完全不符合”至“完

全符合”。

个人—组织适配的测量采用凯布尔（Cable）和德鲁

（DeRue）[19]编制的个人—组织适配量表，该量表由3个项目

组成（示例如“组织的价值观与我个人的价值观有很好的匹

配”）。本研究中，量表Cronbach’s α值为0.93。

个人—工作适配的测量采用凯布尔（Cable）和德鲁

（DeRue）[20] 编制的个人—工作适配量表，该量表包括需

求—供给适配（3个项目，示例如“我现在的工作很好地体

现了我所追求的工作特性”）与要求—能力适配（3个项目，

示例如“我的能力和培训能很好地符合工作的要求”）两个

维度，共6个项目。本研究中，量表Cronbach’s α值为0.89。

个人—群体适配的测量采用德·库曼（De Cooman）等

人[21]对皮亚森廷（Piasentin）和查普曼（Chapman）[22] 编制

量表的修订量表，该量表包括补充性适配（4个项目，示例如

“我的个性与团队其他成员的个性很相似”）与互补性适配

（5个项目，示例如“我的知识、技能和能力为这个团队提供

了其他成员所不能提供的东西”）两个维度，共9个项目。本

研究中，量表Cronbach's α值为0.90。

个人—主管适配的测量采用庄瑗嘉（Aichia  chuang）

等人[23] 编制的个人—主管适配量表，该量表由5个项目组

成（示例如“我个人的价值观与我主管领导的价值观很相

似”）。本研究中，量表Cronbach’s α值为0.92。

心理需求满足的测量改编自范登布罗克（Van  den 

Broeck）等人[24] 编制的量表，删除了原量表中的8个反向项

目。简化后量表包括自主需求（3个项目，示例如“工作中我

必须完成的任务和我想完成的任务一致”）、能力需求（4个

项目，示例如“我能胜任我的工作”）和关系需求（3个项目，

示例如“工作中，我能和别人谈论对我来说很重要的事”）

三个维度，共10个项目。本研究以三个维度的平均分作为心

理需求满足的整体评分，量表Cronbach’s α值为0.90。

工作投入的测量采用肖佛利（Schaufeli）等人[25] 修订

的Utrecht工作投入量表，该量表包括活力（3个项目，示例

如“在工作中，即使事情进展不顺利，我也总能够锲而不

舍”）、奉献（3个项目，示例如“我对工作富有热情”）和专

注（3个项目，示例如“我在工作时会达到忘我的境界”）三

个维度，共9个项目。本研究以三个维度的平均分作为工作

投入的整体评分，量表Cronbach’s α值为0.93。

控制变量。为避免人口统计变量可能对结果的解释产

生干扰，研究中对性别、年龄、学历和职称四个背景变量进

行了控制。

（三）资料分析

为检验不同类型个人—环境适配、心理需求满足与高

职教师工作投入的关系，应用SPSS25.0软件，依序进行描述

性统计分析、同源方差检验、双变量相关分析和回归分析，

并应用Hayes[26] 针对SPSS版本开发的PROCESS程序，对心理

需求满足在不同类型个人—环境适配与高职教师工作投入

之间的中介效应进行分析。

三、数据分析结果

（一）描述性统计、信度及相关性分析

表1报告了潜变量的平均值、标准差、信度及相关性。

表1  变量的平均值、标准差、信度和相关性

1 2 3 4 5 6

1.个人—组织适配 （.93）

2.个人—工作适配 .68** （.89）

3.个人—群体适配 .50** .63** （.90）

4.个人—主管适配 .47** .56** .63** （.92）

5. 心理需求满足 .51** .64** .68** .60** （.90）

6. 工作投入 .43** .54** .58** .47** .66** （.93）

平均值 4.46 4.17 3.94 3.69 4.13 4.05

标准差 .62 .61 .58 .72 .52 .61

注：**在.01级别（双尾）相关性显著。

不同类型个人—环境适配均与高职教师工作投入显

著正相关，相关系数值由高至低依次为个人—群体适配

（r=.58，P<.01）、个人—工作适配（r=.54，P<.01）、个人—主

管适配（r=.47，P<.01）和个人—组织适配（r=.43，P<.01）。研

究结果支持了H1~H4的理论假设。

不同类型个人—环境适配均与高职教师心理需求满

足显著正相关，相关系数值由高至低依次为个人—群体适配

（r=.68，P<.01）、个人—工作适配（r=.64，P<.01）、个人—主

管适配（r=.60，P<.01）和个人—组织适配（r=.51，P<.01）。此

外，心理需求满足与高职教师工作投入显著正相关（r=.66，

P<.01）。这意味着进一步考察心理需求满足在不同类型个

人—环境适配与工作投入之间的中介作用是合理的。

（二）同源方差检验

由于研究采用数据均来自吉林省高职教师的自我报告，

为评估单一数据来源形成的系统偏差是否会对研究结论产

生误导，采用Harman单因素分析方法进行同源方差检验。

提取的第一公因子解释了39.12%的变异量，说明不存在一

个解释大部分变异的单一因素，同源方差问题不严重。

（三）回归分析

为检测不同类型个人—环境适配对高职教师工作投入

影响的相对重要性，在对人口背景变量（性别、年龄、学历
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和职称）加以控制的情况下，进行回归分析。回归分析结果

如表2所示：第一层，放入四项人口背景变量后，解释了2%

的工作投入变异量，1%的心理需求满足变异量（但此效应

并不显著）；第二层，在同时放入四种类型的个人—环境适

配后，心理需求满足变异量显著增加了56%，工作投入变异

量显著增加了38%，说明个人—环境适配对高职教师心理需

求满足、工作投入具有显著预测作用，这与相关性分析结果

一致。具体而言，不同类型个人—环境适配对高职教师心理

需求满足、工作投入的变异程度解释力由高至低依次是个

人—群体适配、个人—工作适配、个人—主管适配和个人—组

织适配（但此解释力并不显著）。这表明在同时考虑不同类

型个人—环境适配线索时，对高职教师心理需求满足、工作

投入最具预测力的是个人—群体适配，而个人—组织适配的

影响力最低且不显著。

表2  个人—环境适配、心理需求满足与工作投入的回归分析

变量 心理需求满足 工作投入

第一层

性别 -.00 -.05

年龄 .04 .07

学历 -.06 -.08*

职称 .01 .06

ΔR2 .01 .02**

第二层

个人—组织适配 .05 .06

个人—工作适配 .28*** .22***

个人—群体适配 .36*** .35***

个人—主管适配 .20*** .11**

ΔR2 .56*** .38***

总 R2 .57*** .40***

注：*P<.05 **P<.01 ***P<.001。

（四）中介效应分析

运行PROCESS程序，在控制其它变量情况下，依次以不

同类型个人—环境适配为自变量，对个人—环境适配经由心

理需求满足影响高职教师工作投入的假设模型进行路径分

析，并以Bootstrap抽样方法、95%置信区间显著性水平对中

介效应进行检验。表3和图1呈现了数据分析结果。

表3  个人—环境适配通过心理需求满足对工作投入的影响

直接效应 间接效应 LLCI ULCI

个人—组织适配 .03 .02 -.01 .05

个人—工作适配 .10* .12 .07 .17

个人—群体适配 .20*** .16 .12 .22

个人—主管适配 .02 .07 .04 .11

注：*P<.05 **P<.01 ***P<.001。

数据分析结果所示：在控制其它变量情况下，除个人—

组织适配对高职教师工作投入影响不显著外，个人—群体适

配、个人—工作适配、个人—主管适配均对高职教师工作投入

有显著影响，并在加入心理需求满足中介变量后，以心理需

求满足为中介的间接效应分别为0.16（95% CI= [.12,  .22]）、

0.12（95% CI= [.26, .37]）和0.07（95% CI= [.04, .11]），置信区

间均不包含0，说明心理需求满足在个人—群体适配、个人—

工作适配、个人—主管适配与工作投入关系中具有中介作

用。就此，除H5没得到支持外，H6~H8均通过验证。

四、研究结果讨论

本研究从个人—环境适配角度，探讨了不同类型个人—

环境适配与高职教师工作投入之间的关系，并以心理需求

满足作为解释机制，检测了心理需求满足在关系中具有的中

介效应。首先，检测了四种不同类型个人—环境适配与高职

教师工作投入之间的双变量相关性。结果显示，四种类型个

人—环境适配均与高职教师工作投入显著正相关，相关性

最高的是个人—群体适配，其次是个人—工作适配、个人—

主管适配，最低的是个人—组织适配。其次，通过层次回归

分析，评估了四种不同类型个人—环境适配对高职教师工作

投入的相对重要性。结果表明，高职教师工作投入主要受

到个人—群体适配影响，其次是个人—工作适配、个人—主

管适配，而个人—组织适配的影响力较低。最后，探讨了心

理需求满足在个人—环境适配与工作投入关系中的潜在中

介作用。研究结果表明，在同时考虑不同类型个人—环境适

配时，除个人—组织适配对高职教师工作投入的影响不显著

外，其它三种类型个人—环境适配均通过心理需求满足对高

职教师工作投入有显著影响，心理需求满足在个人—环境适

配与高职教师工作投入关系中发挥了潜在中介作用，是关

系背后的作用机制。

本研究结果表明：不同类型的个人—环境适配，即个

人—组织适配、个人—工作适配、个人—群体适配和个人—主

管适配，均与高职教师工作投入显著正相关；当同时考虑这

些适配线索时，个人—群体适配是对高职教师工作投入最

强有力的预测因素，而个人—组织适配的影响不显著；心理

需求满足在个人—环境适配与高职教师工作投入关系中起

到了中介作用。

个人—组织适配

个人—工作适配

个人—群体适配

个人—主管适配

心理需求满足

工作投入
.02/.07[.04,.11]

.05

.28***

.36***

.2
0*

** .20***/.16[.12,.22]

.10*/.12[.07,.17]

.03/.02[-.01,.05]

.43***

图1  以心理需求满足为中介的模型路径分析
注：虚线表示不显著路径。
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五、对高职院校教师管理的启示

第一，要重视不同类型的个人—环境适配。在当前高职

院校师资管理中，普遍强调教师作为专业技术人员，所具备

的学术训练、专业知识、技能、能力与工作任务相适配（个人—

工作适配）。然而，经验研究表明，每种类型的个人—环境适

配都不容忽视，因为他们都对个体与组织功能带来影响。

第二，重视高职教师心理需求，提升团队凝聚力。就本

研究结果来看，个人—群体适配是对高职教师心理需求满足

及工作投入最有力的预测因子，这提示我们要充分重视教

师团队建设，提升教师协同发展的“凝聚力”。当前，各类

教学、科研创新团队已成为高校高质量产出的主体，许多工

作（如学科和专业建设、科研平台和项目申报）都是以团队

为单位来完成。当成员之间具有良好协作能力与和谐氛围

时，会更有利于促进知识共享与转化，而确保团队成员积极

参与，让团队成员就过程公平达成一致，比就目标或结果达

成一致更重要。

第三，重视个人—主管适配因素。虽然本研究结果显

示，当同时考虑其他类型个人—环境适配线索时，个人—主

管适配对高职教师心理需求满足和工作投入的影响力相对

较弱，个人—组织适配是最弱的，但并不代表它们不重要。

已有研究表明，相对于其他类型个人—环境适配，个人—主

管适配是影响员工离职意愿最主要的因素[27]。尽管在高职

教师工作方式中，上下级之间的等级制度不那么明显，但与

其它工作领域一样，教师的实际任务运作同样取决于他们

与主管领导的沟通。当教师与其主管之间适配良好时，必然

会带来积极工作感受。因此，个人—主管适配同样是高职院

校在选用管理人才时需要考虑的因素。

第四，重视高职教师组织文化和价值观熏陶。而对于个

人—组织适配，根据“吸引—选择—损耗”三阶段模型[28]，

人们更有可能被与他们自身特征相似的组织所吸引，选择和

留在组织中并表现的更好，而与组织价值观不适配的则最

终可能选择离开组织。也就是说，当高职教师价值观与学

校组织文化、核心价值观相一致时，会更有可能为实现学校

愿景和发展目标而履行使命，并建立起稳定的依赖关系。如

果不适配，则存在人才流失的风险。对高校教师的研究也

表明，教师与高校组织在价值观、目标、文化等方面的不适

配，会对教师工作态度和行为产生诸多方面的消极影响[29]。

因此，高职院校在人才招聘环节，除考察应聘者知识、技能

和能力是否符合要求外，其价值观与组织价值观的相容性

也应该被评估，并通过入职后的社会化实践，使教师越来

越多地内化组织文化和价值观。
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The Influence of Personal-environment Fit on Higher Vocational Teachers’Work Engagement: the Mediating 
Role of Psychological Needs Satisfaction

Fu Guohua, Weng Fwuyuan

Abstract  Clarifying the influence and mechanism of personal-environment adaptation on higher vocational teachers’work engagement 
plays an  important role  in the construction of high-quality teaching staff. A questionnaire survey was conducted among 376 teachers  in 
higher vocational colleges  in Jilin Province,  the results of data analysis  show that: Different types of personal-environment fit  (personal-
organization fit, personal-work fit, personal-group fit, personal-supervisor fit) are significantly positively correlated with higher vocational 
teachers’work engagement; When different types of personal-environment fit  information are considered simultaneously, the personal-
group fit  is  the most important factor affecting teachers’work engagement; psychological needs satisfaction plays an intermediary role in 
the relationship between the personal-environment fit and work engagement of higher vocational teachers. To this end, teachers' personal-
environment adaptability  should be  improved  from four aspects: personal-work, personal-group, personal-supervisor, and personal-
organization, so as to improve the work engagement of higher vocational teachers.
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