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摘要  

随着世界经济的发展，企业在市场竞争中，如何适应复杂多变的市场形势，形成自身核

心竞争力，关键是企业文化建设方面。本文运用文献研究法、问卷调查法、实证分析等方法，

研究企业文化、员工绩效、员工忠诚度三者之间相互影响的关系；并采用描述性、信效度、相

关性、回归等分析和验证。结果显示企业文化不仅对员工绩效产生正向的影响作用， 而且从

参与性、一致性、适应性和使命感四个维度对员工绩效产生作用。 

 

关键词: 企业文化  员工绩效  员工忠诚度 

 

Abstract 

With the development of the world economy, the ability to adapt to the complex and 

changeable market situation and form core competitiveness in the market competition is the key to the 

construction of enterprise culture. This paper uses literature research, questionnaire survey, empirical 

analysis, and other methods to study the relationship among corporate culture, employee performance, 

and employee loyalty. It conducted analysis and verification by description, reliability and validity, 

correlation, regression, etc. The results showed that corporate culture not only has a positive impact 

on employee performance, but also has an effect on employee performance from the four dimensions 

of participation, aspiration, adaptability, and sense of mission. 

 

Keywords: Enterprise Culture, Employee Performance, Employee Loyalty 
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引言 

随着世界经济一体化进程的迅速发展，企业面临着越来越激烈的市场竞争，现今的竞

争领域已经突破原有的资源、技术和产品的层面，往往是更深层次的服务、理念、人才方面的

比拼，企业文化是企业树立品牌形象的核心，很多成功企业就是依靠其鲜明的企业文化来增强

企业识别度和市场认知度，这些企业品牌特点和企业文化有着密不可分的联系。比如华为的

“狼性文化”，联想的 “亲情文化” 等，凡绩效辉煌的企业，企业文化作用都非常显著。本文以

定量方法为主，并结合定性方法分析和验证了企业文化、员工绩效、员工忠诚度三者之间的 

关系，由此进一步阐述企业文化对员工绩效产生的影响。 

 

文献综述与假设的提出 

企业文化对员工绩效产生影响的相关理论。Denison, Haaland, 和 Goelzer (2003) 主张

企业文化优与次，主要在环境是否协调，资源利用是否合理等方面。Cameron 和 Quinn (2011) 

提出变革型企业更为重要，因为它可以为企业文化发展注入新鲜的血液，企业文化总体提升比

较显著。Lok 和 Crawford (2004) 提出企业文化潜在支持员工对企业忠诚度二者有很强关系。 

在员工绩效维度研究方面，Katz 和 Kahn (1978) 从三个维度研究员工绩效。他们的观点是企业

发展需要留在企业中的员工有效率地完成组织工作和任务、完成企业外的其他活动。Campbell

的观点是：员工业绩主要由三部分组成，分别是对于工作熟练程度、努力程度和纪律表现。 

学者研究证明：良好企业文化发挥着不同功能，如导向与激励作用，这些是提高企业人力资本

水平和企业知名度，而对企业内部各个部门协调性得到有效改善，提高企业凝聚力。从企业文

化维度研究方面，Zhang 和 Han (2008) 提出企业文化发展测量，需要一些调查方式，如问卷、

访谈及现场研究方式，建立一个宏观环境、真实存在和现有的本质等一些文化均可测量企业文

化深度对于员工绩效维度研究。中国学者 Han 和 Liao (2006) 根据之前学者研究发现员工工作

绩效可以从四个维度进行衡量，主要包括任务、关系、学习和创新四个方面，同时进行了定量

研究。 

企业文化对员工绩效影响的研究现状。Hu (2013) 强调，企业文化是公司发展环节中不

断实现与培养公司特征、公司精神、发展决策、运营观念、监管思想以及企业文化建设和员工

绩效提高的关键作用。Rao (2013) 强调，绩效管理是运营核心方式，是增加企业运营收益核心

流程，员工绩效的多少直接影响企业总体绩效。企业文化是公司重要竞争优势的  “灵魂”，     

促进着企业管理制度的完善与提升。Liu (2016) 从企业文化以及员工绩效内涵出发，优先分析

两种内涵要素和作用因素，最终发现企业文化与员工绩效之间的关系。 

总而言之，全球学者针对企业文化、员工绩效等做了不少有利的理论分析与实证分

析，然而有关企业文化的研究也处在一类特别初级时期。首先，有少许研究者针对员工忠诚度

特征做出了分析；第二，在针对员工绩效调研层面，已经有研究重点调研企业文化或员工忠诚
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度对员工绩效的影响；第三，尽管有研究者调研企业文化以及员工忠诚度、忠诚度和员工绩效

等方面的关系，得知企业文化会影响忠诚度，忠诚度会影响绩效，同时忠诚度、员工绩效的关

系中企业文化对员工绩效的影响具备中介功能，能预测企业忠诚度是企业文化和员工绩效关系

的一类中介型变量。如今很少有研究者把企业文化、员工忠诚度与员工绩效的影响进行调研。 

 

研究假设的提出 

学者对于企业文化和员工忠诚度之间的关系研究证明，企业文化与员工忠诚度之间存

在着相关性。丹尼森在这四种文化特质基础上构建企业文化特质模型，验证结果四种文化特质

证明对组织目标起到很好预测作用。本文采用丹尼森企业文化特质模型来研究企业文化与员工

忠诚度的关系。因此，研究提出以下假设： 

H1： 企业文化对员工忠诚度有显著的正向影响。 

H1a：企业文化中的参与性特质对员工忠诚度有显著的正向影响。 

H1b：企业文化中的一致性特质对员工忠诚度有显著的正向影响。 

H1c：企业文化中的适用性特质对员工忠诚度有显著的正向影响。 

H1d：企业文化中的使命感特质对员工忠诚度有显著的正向影响。 

H2： 企业文化对员工绩效有显著的正向影响。  

H2a: 企业文化中的参与性特质对员工绩效有显著的正向影响。 

H2b：企业文化中的一致性特质对员工绩效有显著的正向影响。 

H2c：企业文化中的适用性特质对员工绩效有显著的正向影响。 

H2d：企业文化中的使命感特质对员工绩效有显著的正向影响。 

学者对于员工忠诚度与员工绩效影响研究还较少，在理论研究方面探讨已经存在。美国

学者詹姆斯·赫斯克特在上世纪 90 年代曾经提出了员工忠诚度是促进企业发展及企业获得收益

重要因素。本文研究认为在企业文化对员工绩效产生影响过程中，员工忠诚度起到中介变量 

作用。综合以上研究，本文得出以下假设： 

H3：企业员工忠诚度对员工绩效有显著的正向影响。 

H4：企业员工忠诚度在企业文化与员工绩效的关系中存在中介作用。 

H4a: 企业文化的参与性特质与员工绩效的关系中，员工忠诚度起到了中介作用。 

H4b：企业文化的一致性特质与员工绩效的关系中，员工忠诚度起到了中介作用。 

H4c：企业文化的适应性特质与员工绩效的关系中，员工忠诚度起到了中介作用。 

H4d：企业文化的使命感特质与员工绩效的关系中，员工忠诚度起到了中介作用。 

根据之前提出“企业文化——员工忠诚度——员工绩效”的模型概念，本文在企业文化

与员工忠诚度，员工忠诚度与员工绩效，企业文化与员工绩效三对的影响关系，以员工忠诚度

为中介变量并提出假设将本文的研究进行完善。如图 1 所示： 
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图 1 本文的研究模型 

 

变量测量 

企业文化测量研究是美国学者丹尼森提出的企业文化是员工价值观念、职业行为进行

思考和行为模式形成的概念。丹尼森和米沙拉对多家企业进行长期研究，从企业文化多个特质

入手，对多家企业各特质分析研究，构建有效描述企业特征测量模型企业文化特质模型。该模

型根据企业文化特质，总结企业文化四个维度分别是：适应性、一致性、参与性、使命感。 

员工绩效的测量研究是随着对员工绩效的研究不断深入，学者们开始意识到单一的财

务性指标不足以全面反应一个企业经营绩效水平。大量学者在员工绩效测量研究上，开始引入

一些非财务性指标。 

员工忠诚度的测量研究：(1) 组织承诺量表 (Organizational Commitment Questionnaire)    

对组织承诺主要 Porter, Steers, Mowday, 和 Boulian (1974) 等发展出来的组织承诺量表 (OCQ)；

Randall, Fedor, 和 Longenecker (1990) 提出的量表称为非 OCQ 的态度量表；量表是 Meyer 和

Allen (1991) 开发三维度组织承诺量表共有 24 个项目。(2) 忠诚严格检测调查表 (Loyalty Acid 

Test Survey)，Frederick (2003) 在《忠诚法则》(Loyalty Rules) 中提出忠诚严格检测调查表。整

个调查表主要是对公司的感受；与公司的关系；描述性信息。(3) 员工满意度  (Employee 

Satisfaction Scale) ，国内外有学者采用员工满意度调查来检测员工忠诚度。  

 

研究对象 

使用调查问卷主要有企业文化、员工忠诚度、员工绩效三个测量量表，根据所需要调

查内容，量表所设计问卷内容是由 4 部分，53 个测量项目组成。所有题目都是根据李克特 5

分量表法进行评估，让被访者采用正向的方式打分。 

信度分析是信度反应系统的一致性状况，信度系数高表示检验结果可靠，稳定性        

也高。学者信度分析系 Cronbach’s α 信度系数，信度系数比较准确为研究者提供所检验量表各

个项目之间内部一致性程度，在数据分析中使用比较广泛。根据信度检验如表 1： 

 

企业文化 员工忠诚度 

员工绩效 

 

一致性特质 

 
使命感特质 

参与性特质 

适应性特质 
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表 1 可靠性统计量 

企业文化 员工忠诚度 员工绩效 

Cronbach’s Alpha 项数 Cronbach’s Alpha 项数 Cronbach’s Alpha 项数 

0.956 21 0.943 12 0.934 13 

 

从上表可知：信度系数值分别为 0.956，0.943, 0.934 都大于 0.9，研究数据信度质量很

高。针对 “项已删除的 α 系数”，分析项被删除后信度系数值并没有明显提升，进一步研究数

据信度水平高。针对 “CITC 值” 分析项对应 CITC 值全部均高于 -0.1，分析项之间有良好相关

关系，信度水平良好。研究数据信度系数值高于 0.8，可靠准确信度质量高，可进一步分析。 

效度分析是信度检测，如果信度越高，检验结果对所调查事物反应程度越高。效度分析

研究定量数据设计合理性分析，KMO值大于 0.8效度高；小于 0.6效度不佳，如下表 2所示： 

 

表 2 KMO 和 Bartlett 的检验 

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量 

企业文化因子分析 员工忠诚度因子分析 员工绩效因子分析 

.956 .951 .928 

Bartlett 的球形度检验 

 

 

近似卡方 6025.476 3448.684 3506.001 

df 210 66 78 

sig .000 .000 .000 

 

从上表可知：所有研究项对应的共同度值均高于 0.4，说明研究项信息可以被有效提

取。另外，KMO 值分别为 0.956，0.951，0.928都大于 0.8，意味着数据具有效度。 

 

实证检验 

描述性统计 

本文调查企业地理位置分布较为广泛，在我国北京、广东、上海、贵州等省份的公司

发放了调查问卷 404 份，最终回收问卷 398 份；经过有效性分析，有效调查问卷 375 份，有效

回收率是 92.82％。被调查员工的基本情况如下表 3 和 4 所示： 

 

表 3 描述统计量 

描述统计量 

类目 统计量 统计量 统计量 统计量 统计量 统计量 标准误 统计量 标准误 

参与性特质 375 1.4 5 3.7068 0.65388 -0.122 0.122 0.397 0.244 

适应性特质 375 1 5 3.7723 0.74761 -0.402 0.122 0.562 0.244 
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表 3 描述统计量 （继续） 

描述统计量 

类目 统计量 统计量 统计量 统计量 统计量 统计量 标准误 统计量 标准误 

一致性特质 375 1 5 3.6453 0.76407 -0.252 0.122 0.194 0.244 

使命感特质 375 1 5 3.8421 0.76109 -0.56 0.122 0.559 0.244 

员工忠诚度 375 1 5 3.7317 0.70268 -0.167 0.122 0.330 0.244 

员工绩效 375 1.460 5 3.827 0.63093 -0.145 0.122 0.317 0.244 

有效的 N 

（列表状态） 
375 - - - - - - - - 

 

从上表可知：当前数据中并没有异常值，数据值均在平均值的 3 个标准差范围内波动，

SPSSAU可直接针对平均值进行描述分析。 

频数分析用于研究定类数据分布情况、选择频数和百分比分别是多少：一是：先描述研

究数据基本情况；二是：逐一对每个分析项进行分析；三是：对分析进行总结。如表 4所示： 

 

表 4  频率分析结果 

名称 选项 频数 百分比 (%) 名称 选项 频数 百分比 (%) 

您的性别： 男 183 45.30 您的性别： 女 221 54.70 

您的年龄： 25 岁以下 116 28.71 

您的职位 

级别： 

普通员工 217 53.71 

26-35 岁 146 36.14 基层管理人员 84 20.79 

36-45 岁 90 22.28 中层管理人员 70 17.33 

45 岁以上 52 12.87 高层管理人员 33  8.17 

您的学历： 高中专及以下 89 22.03 

您所在的 

公司规模： 

100 人以下 169 41.83 

大专 140 34.65 100－500 人 106 26.24 

本科 121 29.95 500－1000 人 85 21.04 

硕士及以 54 13.37 1000 人以上 44 10.89 

您在本公司 

的工作年限： 

1 年以下 94 23.27 

公司成立 

时间： 

2 年以下 45 11.14 

1-3 年 96 23.76 2－10 年 135 33.42 

3-5 年 53 13.12 10－20 年 93 23.02 

5 年以上 161 39.85 20 年以上 131 32.43 

 

从上表可知：女性占 54.7%，男性占 45.30%；年龄段 “26-35 岁” 最多，占总样本的

36.14%；样本中学历为 “大专” 最多，比例为 34.65%；工作年限 “5 年以上” 占比为 39.85%；
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职位级别大部分为 “普通员工”，占比为 53.70%；所在的公司规模中 41.83% 样本选择 “100 人

以下”；从公司成立时间来看，样本中 “2-10 年” 相对较多，比例为 33.42%. 

相关性分析 

本研究将运用皮尔森积差相关法来对企业文化、员工忠诚度、员工绩效的相关性进行

研究并得到相关系数。验证结果如下表 5 所示： 

 

表 5 相关性 

相关性 

类目 指标 参与性特质 一致性特质 适应性特质 使命感特质 员工忠诚度 员工绩效 

参与性 

特质 

Pearson 相关性 1    .681**     .637**     .632**     .625**     .618** 

显著性（双侧）  .000 .000 .000 .000 .000 

N 375 375 375 375 375 375 

一致性 

特质 

Pearson 相关性     .681** 1     .796**     .750**    .720**     .657** 

显著性（双侧） .000  .000 .000 .000 .000 

N 375 375 375 375 375 375 

适应性 

特质 

Pearson 相关性   .637**    .796** 1     .856**     .777**     .730** 

显著性（双侧） .000 .000  .000 .000 .000 

N 375 375 375 375 375 375 

使命感 

特质 

Pearson 相关性    .632**     .750**     .856** 1     .805**     .771** 

显著性（双侧） .000 .000 .000  .000 .000 

N 375 375 375 375 375 375 

员工忠 

诚度 

Pearson 相关性    .625**     .720**     .777**     .805** 1     .860** 

显著性（双侧） .000 .000 .000 .000  .000 

N 375 375 375 375 375 375 

员工 

绩效 

Pearson 相关性    .618** .657** .730**     .771**     .860** 1 

显著性（双侧） .000 .000 .000 .000 .000  

N 375 375 375 375 375 375 

**. 在 .01 水平（双侧）上显著相关。 
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分析结果：企业文化与员工忠诚度的相关性系数为 0.805，显著性（双侧）P<0.01，二

者之间正向相关性关系显著，证明本文之前提出假设 H1（企业文化对员工忠诚度有显著的正

向作用）。企业文化四个维度与员工忠诚度有显著的正向相关性，研究之前的假设 H1a、假设

H1b、假设 H1c、假设 H1d 都进行了初步证明。使命感维度与员工忠诚度的相关系数最高， 

达到了 0.805，其他三个维度与员工忠诚度变量的相关系数也都大于 0.6，显著性（双侧）

P<0.01。 

企业文化与员工绩效的相关性系数为 0.805，显著性（双侧）P<0.01，二者之间的正向

相关性关系显著，证明本文之前提出的假设 H2（企业文化对员工绩效有显著的正向作用）。

企业文化四个维度与员工绩效也具有显著的正向相关性，研究之前的假设 H2a、假设 H2b、 

假设 H2c、假设 H2d 都进行了初步证明。使命感维度与员工绩效相关系数最高，达到了

0.771，其他三个维度与员工忠诚度变量相关系数也都大于 0.6，显著性（双侧）P<0.01。分析

结果显示：员工忠诚度与员工绩效的相关性系数为 0.805，显著性（双侧）P<0.01，二者之间

正向相关性关系显著，证明本文之前提出的假设 H3（员工忠诚度对员工绩效有显著的正向   

作用）。 

 

线性回归分析  

企业文化与员工绩效之间的回归分析：根据本文的假设，在此对企业文化四个维度与

员工绩效之间进行回归分析，二者的分析结果见下表 6 至 8 所示： 

 

表 6 模型汇总 

R R 方 调整 R 方 标准估计的误差 变量类别 

.618a 382 .380 .49673 a.预测变量：（常量）参与性特质 

.657a .432 .431 .47607 a.预测变量：（常量）一致性特质 

.730a .532 .531 .43196 a.预测变量：（常量）适应性特质 

.771a .594 .593 .40237 a.预测变量：（常量）使命感特质 

   

表 7 Anovab 

模型 平方和 df 均方 F Sig. 变量类别 

回归 60.174 1 60.174 243.879 .000a a.预测变量：（常量）参与性特质 

b.因变量：员工绩效 

残差 97.461 395 .247   

总计 157.635 396    
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表 7 Anovab （继续） 

模型 平方和 df 均方 F Sig. 变量类别 

回归 68.111 1 68.111 300.521 .000a a.预测变量：（常量）一致性特质 

b.因变量：员工绩效 

残差 89.524 395   .227   

总计 157.635 396    

回归 83.931 1 83.931 449.804 .000a a.预测变量：（常量）适应性特质。 

b.因变量：员工绩效 

残差 73.704 395   .187   

总计 157.635 396    

回归 93.683 1 93.683 578.627 .000a a.预测变量：（常量）使命感特质 

b.因变量：员工绩效 

残差 63.952 395    .162   

总计 157.635 396    

 

表 8 系数 a 

模型 

非标准化系数 
  标准系数 

   试用版 
t Sig. 变量类别 

B 标准误差 

（常量） 1.617 .144  11.255 .000 a. 因变量：员工绩效 

参与性特质 .596 .038 .618 15.617 .000 

（常量） 1.848 .117  15.850 .000 a. 因变量：员工绩效 

一致性特质 .543 .031 .657 17.336 .000 

（常量） 1.504 .112  13.470 .000 a. 因变量：员工绩效 

适应性特质 .616 .029 .730 21.209 .000 

（常量） 1.372 .104  13.181 .000 a. 因变量：员工绩效 

使命感特质 .639 .027 .771 24.055 .000 

 

结果分析：参与性维度与员工绩效相关系数 0.618，且 Sig 值为 0.000 小于 0.01，参与

性维度与员工绩效有显著正向作用，假设 H1a 得到了进一步验证。一致性维度与员工绩效相

关系数 0.657，且 Sig值为 0.000 小于 0.01，一致性维度与员工绩效有显著正向作用，假设 H1b

得到了进一步验证。适应性维度与员工绩效相关系数 0.730，且 Sig 值为 0.000，适应性维度与

员工绩效有显著的正向作用，假设 H1c 得到了进一步验证。使命感维度与员工绩效相关系数

0.771，且 Sig 值为 0.000，使命感维度与员工绩效有显著的正向作用，假设 H1d 得到了进一步

验证。企业文化整体与员工绩效相关系数 0.839，且 Sig 值为 0.000 小于 0.01，企业文化与员工

绩效有显著的正向作用，假设 H1 得到了进一步验证。本研究假设 H1a、H1b、H1c、H1d、   

均得到验证。即整体根据企业文化四个特质所建立的维度同员工绩效均具有显著的正向作用。 
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企业文化与员工忠诚度之间的回归分析：根据本文的假设，在此对企业文化四个维度

与员工忠诚度之间进行回归分析，二者的分析结果见下表 9 至 11所示。 

 

表 9 模型汇总 

R R 方 调整 R 方 标准 估计的误差 变量类别 

.625a .390 .389 .54930 a. 预测变量：（常量）参与性特质 

.720a .519 .518 .48803 a. 预测变量：（常量）一致性特质 

.777a .604 .603 .44279 a. 预测变量：（常量）适应性特质 

.805a .648 .647 .41767 a. 预测变量：（常量）使命感特质 

 

表 10 Anovab 

模型 平方和 df 均方 F Sig. 变量类别 

回归   76.342 1 76.342 253.012 .000a a. 预测变量：（常量）参与性特质 

b. 因变量：员工忠诚度 

残差 119.185 395   .302   

总计 195.527 396    

回归 101.450 1 101.450 425.952 .000a a. 预测变量：（常量）一致性特质 

b. 因变量：员工忠诚度 

残差  94.078 395      .238   

总计 195.527 396    

回归 118.083 1 118.083 602.269 .000a a. 预测变量：（常量）适应性特质 

b. 因变量：员工忠诚度 

残差  77.445 395      .196   

总计 195.527 396    

回归 126.619 1 126.619 725.819 .000a a. 预测变量：（常量）使命感特质 

b. 因变量：员工忠诚度 

残差  68.908 395      .174   

总计 195.527 396    

 

表 11 系数 a 

 

模型 

 

非标准化系数 标准系数 

试用版 
t Sig. 变量类别 

B 标准误差 

（常亮） 1.243 .159    7.821 .000 a. 因变量：员工忠诚度 

参与性特质  .671 .042 .625 15.906 .000 

（常亮） 1.317 .120  11.016 .000 a. 因变量：员工忠诚度 

一致性特质  .662 .032 .720 20.639 .000 

（常亮）  .976 .114    8.531 .000 a. 因变量：员工忠诚度 

适应性特质 .730 .030 .777 24.541 .000 



51 

 

 Indexed in the Thai-Journal Citation Index (TCI 2) 

Chinese Journal of Social Science and Management Vol. 5 No. 1, 2021 

表 11 系数 a （继续） 

模型 

非标准化系数 标准系数 

试用版 
t Sig. 变量类别 

B 标准误差 

（常亮） .877 .108    8.121 .000 a. 因变量：员工忠诚度 

使命感特质 .743 .028 .805 26.941 .000 

 

结果分析：参与性维度与员工忠诚度的相关系数 0.625，且 Sig 值为 0.000 小于 0.01，

参与性维度与员工忠诚度有显著的正向作用，假设 H2a 得到了进一步验证。一致性维度与员

工忠诚度相关系数 0.720，且 Sig 值为 0.000，一致性维度与员工忠诚度有显著的正向作用，假

设 H2b 得到了进一步验证。适应性维度与员工忠诚度的相关系数 0.777，且 sig 值为 0.000，适

应性维度与员工忠诚度有显著的正向作用，假设 H2c 得到了进一验证。使命感维度与员工忠

诚度相关系数 0.805，且 Sig 值为 0.000，使命感维度与员工忠诚度有显著的正向作用，假设

H2d 得到了进一步验证。四个维度 VIF 值均介于 1-10 之间，本回归分析，多重共线性不存

在，对分析结果没有产生影响。企业文化整体与员工忠诚度相关系数 0.805，且 Sig 值为 0.000

小于 0.01，本研究的假设 H2a、H2b、H2c、H2d 均得到验证。即企业文化与员工忠诚度有显

著的正向作用，假设 H2 得到了进一步验证。企业文化四个特质所建立维度同员工忠诚度均具

有显著的正向作用。 

企业文化与员工绩效的影响，员工忠诚度起中介作用，根据以上研究分析，三个变量

之间的相关关系已经得到了验证。下面将继续研究中介变量员工忠诚度在自变量企业文化对因

变量员工绩效的影响作用中，是否能够起到显著的中介作用。分析结果见下表 12 至表 14      

所示： 

 

表 12 模型汇总 

 

 

 

 

 

 

R R 方 调整 R 方 标准估计的误差 变量类别 

.866a .751 .749 .31587 a. 预测变量：（常量）员工忠诚度, 参与性特质 

.862a .743 .742 .32067         a. 预测变量：（常量）员工忠诚度一致性特质 

.866a .749 .748 .31659 a. 预测变量：（常量）员工忠诚度, 适应性特质 

.870a .758 .756 .31143 a. 预测变量：（常量）员工忠诚度, 使命感特质 
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表 13 Anovab 

模型 平方和 df 均方 F Sig. 变量类别 

回归 118.323 2 59.162 592.948 .000a a. 预测变量：（常量）员工

忠诚度, 参与性特质 

b. 因变量：员工绩效 残差   39.312 394  0.100 
  

总计 157.635 396 
   

回归 117.121 2      58.56 569.495 .000a a. 预测变量：（常量）员工

忠诚度, 一致性特质 

b. 因变量：员工绩效 残差   40.514 394        0.103 
  

总计 157.635 396 
   

回归 118.323 2 59.162 592.948 .000a a. 预测变量：（常量）员工

忠诚度, 适应性特质  

b. 因变量：员工绩效 残差  39.491 394        0.1 
  

总计 157.635 396 
   

回归 119.422 2 59.711 615.656 .000a a. 预测变量：（常量）员工

忠诚度, 使命感特质 

b. 因变量：员工绩效 残差  38.213 394  0.097 
  

总计 157.635 396 
   

 

表 14 系数 a  

模型 
非标准化系数 标准系数 

  试用版 
t Sig. 变量类别 

B 标准误差 

（常量） 0.749 0.098        7.630 0 a. 因变量：员工绩效 

参与性特质 0.127 0.031 0.132 4.089 0 

员工忠诚度 0.698 0.029 0.778 24.141 0 

（常量） 0.898          0.090    9.997 0 a. 因变量：员工绩效 

一致性特质 0.065          0.030 0.078  2.127 0.034 

员工忠诚度 0.722 0.033 0.804 21.831 0 

（常量） 0.855 0.089   9.601 0 a. 因变量：员工绩效 

适应性特质         0.130 0.034 0.154 3.854 0 

员工忠诚度 0.665 0.036 0.740    18.476 0 

（常量） 0.835 0.087   9.603 0 a. 因变量：员工绩效 

使命感特质 0.185 0.035 0.223 5.341 0 

员工忠诚度 0.611 0.038 0.681    16.291 0 

 

分析结果：模型 4b 中 F 值的 Sig 值为 0.000 小于 0.01，该模型回归效果明显，员工绩

效对企业文化和员工忠诚度回归分析结果，企业文化和员工忠诚度对员工绩效变异量的解释程

度为 66.699%，企业文化各个维度和员工忠诚度对员工绩效有着很好的正向预测作用，模型有

比较好的统计意义。在引入中介变量员工忠诚度后，企业文化四个维度与员工绩效的显著性以

及回归系数发生了变化，参与性维度对员工绩效影响作用的显著性降低了，即显著性由 Sig 值
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由 0.000 变为了 0.034，相关系数也由 0.778 变成了 0.625，相关关系变弱以及相关性变得不   

显著，表明员工忠诚度在参与性特质与员工绩效之间的作用中起部分中介作用，假设 H4a 得

到了部分验证。一致性维度对员工绩效影响作用的显著性降低，即显著性由 Sig 值由 0.000 变

为了 0.034，相关系数也由 0.776 变成了 0.625，相关关系变弱以及相关性变得不显著的情况，

员工忠诚度在一致性特质与员工绩效之间的作用中起部分中介作用，假设 H4b 得到了部分    

验证。适应性维度对员工绩效影响作用的显著性降低，即显著性由 Sig 值由 0.000 变成了

0.01，相关系数也由 0.777 变成了 0.740，相关关系变弱以及相关性变得不显著的情况，员工忠

诚度在适应性特质与员工绩效之间的作用中起部分中介作用，假设 H4c 得到了部分验证。使

命感维度对员工绩效影响作用的显著性降低，即显著性由 Sig 值由 0.000 变成了 0.01，相关系

数也由 0.344 变成了 0.092，相关关系变弱以及相关性变得不显著的情况，表明员工忠诚度在

使命感特质与员工绩效之间的作用中起部分中介作用，假设 H4d 得到了部分验证。综上所述，

员工忠诚度在企业文化四个维度对员工绩效的影响中所起到中介作用都得到了验证。因此假设

H4：员工忠诚度在企业文化与员工绩效的关系存在中介作用得到验证。 

 

研究结果 

企业文化对员工绩效有正向的影响作用，证明企业文化是通过参与性、一致性、适应性

和使命感四个维度对员工绩效产生作用。企业文化四个维度的形式对员工忠诚度起到了正向      

作用。验证了员工忠诚度对员工绩效的影响作用以及在企业文化和员工绩效的关系起到中介      

作用，实证分析对前面的假设都进行了逐一的验证。验证结果如下表 15 所示： 

 

表 15 研究假设的验证结果 

研究假设 检验结果 

假设 H1：企业文化对员工忠诚度有显著的正向作用。其中包含四个假设，分别为：  成立 

假设 H1a：企业文化中的参与性特质对员工忠诚度有显著的正向作用。  成立 

假设 H1b：企业文化中的一致性特质对员工忠诚度有显著的正向作用。  成立 

假设 H1c：企业文化中的适应性特质对员工忠诚度有显著的正向作用。  成立 

假设 H1d：企业文化中的使命感特质对员工忠诚度有显著的正向作用。  成立 

假设 H2：企业文化对员工绩效有显著的正向作用。依据四个特质得 4 个假设分别为： 成立 

假设 H2a：企业文化中的参与性特质对员工绩效有显著的正向作用。  成立 

假设 H2b：企业文化中的一致性特质对员工绩效有显著的正向作用。  成立 

假设 H2c：企业文化中的适应性特质对员工绩效有显著的正向作用。  成立 

假设 H2d：企业文化中的使命感特质对员工绩效有显著的正向作用。  成立 

假设 H3：员工忠诚度对员工绩效有显著的正向作用。  成立 
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表 15 研究假设的验证结果 （继续） 

研究假设 检验结果 

假设 H4：员工忠诚度在企业文化和员工绩效的关系中存在中介作用。  部分成立 

假设 H4a：在企业文化的参与性特质与员工绩效的关系中，员工忠诚度起到中介作用。  部分成立 

假设 H4b：在企业文化的一致性特质与员工绩效的关系中，员工忠诚度起到中介用。 部分成立 

假设 H4c：在企业文化的适应性特质与员工绩效的关系中，员工忠诚度起到中介作用。  部分成立 

假设 H4d：在企业文化的使命感特质与员工绩效的关系中，员工忠诚度起到中介用。 部分成立 

 

总结与展望 

本文结合前人的研究成果，对企业文化、员工忠诚度、员工绩效三者相关理论进行梳

理和总结，结合企业文化的多个维度，对员工绩效产生影响构建模型提出相关假设，通过实证

分析方法对假设进行验证并制定调查问卷，运用 SPSS 统计分析软件对数据进行整理和分析，

研究企业文化对员工绩效的影响并在理论分析的前提下，以员工忠诚度作为中介变量本文得到

以下结论：企业文化、员工忠诚度以及员工绩效三者之间有一定的相关性影响是以忠诚度作为

中介变量。企业文化会影响到员工绩效，而忠诚度能够增强员工的工作态度以及对企业管理和

企业制度的执行力度，从而提高员工绩效甚至企业绩效。 

随着企业对员工的重视，结合现有研究理论成果，加以本文研究动态提出以下方向：

第一，员工忠诚度理论研究和实证研究需要更多的研究和改善，员工忠诚度的概念长期以来都

是研究者讨论的问题。由于个人理解程度的差异，获得数据和构建量表有所不同，后续研究有

待进一步对员工忠诚度进行分析。第二，选取样本数量比较少，同时范围窄，每个地区发展程

度有所差别，得到的结果可能也存在不同。之后的研究要增加样本的选取范围，设计一个科学

全面符合企业实际情况的数量及范围，是本领域未来研究的重点。第三，企业文化与员工绩效

之间的关系有可能存在其他的中介变量产生影响，因此在以后研究中可以适当增加中介变量进

行研究。 
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