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摘  要｜本研究分析了个人—工作匹配对员工福流体验的影响作用，以及挑战性—阻断性

压力及领导幽默的调节作用。因此，本研究得到以下研究结论：（1）个人—工

作匹配对员工福流体验具有显著正向影响。（2）挑战性工作压力、领导幽默在

个人—工作匹配对员工福流体验的影响中起到负向调节效应。（3）阻断性工作

压力在个人—工作匹配对员工福流体验的影响中调节效应不显著。
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澎湃的福流体验，通常产生于我们的心沉浸在我们所做的事情时。所以，

工作会让我们产生福流。

——彭凯平教授（清华大学心理系主任）
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1  引言

2019 年 2 月 14 日华为心声社区官网上发布了一份由任正非签发的华为内

部邮件，反思华为为什么留不住博士类员工。在这份邮件中，我们可以知道博

士类员工近五年累计平均离职率高达 21.8%，根据华为的离职访谈报告，有三

分之二的员工选择离职的主要原因是岗位与个人技能不匹配，自身特有优势无

法发挥，普遍表现出“英雄无用武之地”。作为人力资源管理研究的核心内容，

个人—工作匹配受到了学术界广泛的关注，如何招聘、选拔、培训合适的人才，

充分调动员工的个人优势进而增加企业核心竞争力是企业发展所重点关注的问

题之一。

随着积极组织行为学和积极心理学的发展，越来越多的学者们开始关注组

织当中积极因素的存在，尤其是员工在组织中所表现的积极心理体验和积极状

态。1997 年，美国心理学家 Csikszentmihalyi 提出了一个全新的概念，他认为许

多成功人士在从事自己所喜爱的活动时，都会获得一种极为相似、令他们感到

兴奋的情绪体验［1］，这种情绪如同“水流”一般源源不断的出现（Nakamura，

2002）［2］，后有学者将之命名为福流体验，它是积极心理学的核心概念之一。

本研究认为福流体验理论中所描述的技能与挑战的平衡一个重要的作用

前因来源于个人—环境匹配理论中的个人—工作匹配，由此笔者基于积极心

理学视角，研究个人—工作匹配对员工福流体验理论的作用机制，以及上述

作用机制中工作场所下个体与工作情景的交互作用。同时根据社会信息加工

理论，个体是可以进行自我调节的有机体，其行为态度的发生是所处环境与

个体综合作用的结果，当部门环境因素如团队成员关系、领导关系等发生变

化时，个体的行为也会受到一定影响。由此基于个人交际视角，本研究引入

领导幽默作为个体情景的重要构成。此外，随着社会竞争的加剧，工作压力

愈发受到社会关注，随着相关研究的不断深入，个体层面的积极因素越来越

受到重视，学术界对工作压力源的研究逐渐从消极方面转向积极方面，笔者

借鉴已有文献将之划分为挑战性压力和阻断性压力，并将其引入本研究研究

模型作为工作情景的重要构成。
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基于此，本研究选择从个人—工作匹配角度去探讨其对员工福流体验的影

响，并整合研究领导幽默和工作压力源（挑战性压力和阻断性压力）在上述关

系中的调节作用，以此丰富个人—工作匹配对员工福流体验的实证研究。

2  研究假设及研究模型

2.1  个人—工作匹配对员工福流体验的影响

个人—工作匹配是从个体能力出发，对自己掌握的知识、技能能否与工作

要求相一致的评估过程（Kristof，2010）［3］，Muchinsky 和 Monahan（1987）认

为个人—工作匹配分为两种类型，即一致性匹配和互补性匹配［4］。一致性匹

配是指员工个体在态度、目标、价值观等方面与组织整体具有一致性，互补性

匹配指的是个体为满足组织需求以其特有资源完成组织任务。其中，互补性匹

配可进一步划分为个体能力—工作任务和个体需求——工作供给匹配这两个维

度，分别是指个体的知识、技能能够满足工作的要求及个体所进行的任务符合

本身所追求的偏好、愿望等（Edwards，1991）［5］。它是一种情境因素，也被视

为一种影响员工行为的积极特征（张勇、龙立荣，2013）［6］。个人—工作匹配

会对员工工作幸福感、情感承诺等组织积极因素产生显著的正向作用（张征，

2017；Kristof，2001）［7，8］。

经过对众多文献的整理，工作中的福流体验是指个体在工作过程中出现的

一种短暂的高峰体验（Bakker，2005）［9］，是个体挑战某项活动与这项活动所

需的能力相互匹配时产生的一种心理体验（Stein et al.，1996）［10］，并由此提

炼出 3 个核心特征：专注、享受和内部动机。国内学者曾垂凯（2013）提出福

流体验的三个维度专注、愉悦、内在动机与个人—工作匹配均呈现出显著的正

向关联［11］。

如前所述，个人—工作匹配是组织工作的积极资源，工作资源和员工福流

体验水平以及这些变量的变化彼此正相关（Salanova，2006）［12］，它能帮助获

取同事支持和提升个人能力（Liao H，Liu D，and Loi R，2010）［13］，形成良好

的内部氛围。个人资源和组织资源（包括社会支持氛围和明确目标）有助于福
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流体验（工作吸收、工作乐趣和内在工作动机），而福流体验反过来对个人和

组织资源有积极影响（Mäkikangas，2011）［14］，有实证研究证明工作特征对员

工福流体验有直接和显著的影响（Kou and Ho，2010）［15］，且在团体辅导情境下，

成员对团体活动的挑战和自身技能水平的感知会影响成员产生福流体验，当个

人—工作达成高度匹配之时，感知到的挑战和技能水平都较高时，产生的福流

体验较强烈（范雪，2011）［16］。基于上述讨论，本研究提出如下假设：

H1：个人—工作匹配对员工福流体验具有显著的积极影响。

2.2  工作压力源（挑战性压力、阻断性压力）的调节作用分析

工作压力的概念是由压力这个词衍生而来的，当压力这种情绪发生在工作

场所时就形成了工作压力。有学者认为工作压力是个体与工作压力源之间的相

互作用的过程，不同的人在不同阶段对压力的感受也不同（Lazarus，1984）［17］，

根据挑战性—阻断性压力模型，将现有研究中的工作压力源分为两类（Cavanaugh，

2000）［18］：一是挑战性压力，来自于工作本身，如时间压力、工作负担、工作

要求等（Cavanaugh et al.，2000）［19］，员工需要克服这类压力从而获得知识技能，

这类压力本身对员工学习行为有促进作用。二是阻断性压力，主要是由组织文化、

组织作风和工作不安全等所导致（Cavanaugh et al.，2000；LePine，Podsakoff，

and LePine，2005）［19，20］，是阻碍员工达成既定目标的压力。福流体验是一

种积极的体验，给生活愉悦和满足感，当人们体验到协调有序的思想状态时，

不管他们在做什么，他们都渴望继续按这种思想状态去做，以此获得福流体验

（McGinnis，2008）［21］。

在对工作压力源作用进行研究时有学者发现适当的时间压力会造成个体的

促进性焦虑倍增，随着促进性焦虑水平的提高，会使得员工自我调整，进而进

入福流体验状态（林忠、郑世林，2014）［22］。然而在个人—工作匹配情境下，

员工正处在舒适工作状态，此时自身技能与外部挑战已处于相适应状态，一定

的挑战性压力会加剧外界带来的挑战性水平从而破坏个人与工作的深层次匹配，

阻碍员工福流体验的产生。与挑战性压力相反，当阻断性压力出现时，员工会

积极调动、不断挖掘自身的潜能，采取多种措施克服压力，从而增强对工作的
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控制感，促进福流体验的产生。根据上文，笔者推断，在挑战性压力作用下，

个人—工作匹配能对员工福流体验带来负向影响，在一定的阻断性压力作用下，

个人—工作匹配则会对员工福流体验带来正向作用。基于上述讨论，本研究提

出如下假设：

H2：挑战性压力在个人—工作匹配与员工福流体验之间起到负向调节作用。

H3：阻断性压力在个人—工作匹配与员工福流体验之间起到正向调节作用。

2.3  领导幽默的调节作用分析

领导行为对于员工行为乃至组织发展都具有重要的作用（林智腾，2015）［23］，

领导幽默更是受到广泛关注。Martin 等人（2003）将组织中的幽默分成了四个类 

型，分别为亲和式幽默、自我提升式幽默、嘲讽式幽默和自贬式幽默［24］。根据

幽默是否有利于领导成员间的沟通，Decker（2001）将幽默划分为积极幽默与消

极幽默，其中亲和式幽默与自我提升式幽默属于积极幽默的范畴，嘲讽式幽默与

自贬式幽默属于消极幽默的范畴［25］。福流体验作为积极心理学的重要组成部分，

既有心理因素的作用效果，如注意力高度集中、知觉行动的融合和内心潜在的控

制感，也包括了结果因素，即个体处在福流状态时内心所体验到的一种积极享受。

现今将领导幽默引入本研究研究模型并做出如下推断：Grant 和 Schwartz 

（2011）认为，某些被广泛认定为积极的变量，其对个体产生的积极作用会有临界 

点，当效果达到临界点后，前因变量和结果变量之间可能呈现倒“U”的非线

性关系，并命名为过犹不及效应［26］。在部门成员个人工作匹配的情况下，适

当的领导幽默，会在一定程度上对员工满意度、幸福感产生积极作用（Decker，

1987；Kim et al .，2016）［27］，有助于下属更乐意接受任务与建议，实现既定目标，

达成福流体验。但一旦领导幽默超过了一定限度，可能会造成部门成员之间不必

要的冲突，引发不同员工之间的不公平感，在一个部门间，领导不可能一直对全

体员工表现出幽默，也不可能一直维持同等程度的幽默，员工会因为领导的不同

表现而产生摩擦，从而降低福流体验。基于上述讨论，本研究提出如下假设：

H4：领导幽默在个人—工作匹配与员工福流体验之间起到负向调节作用。

通过以上的理论和逻辑分析，本研究的理论模型如图 1 所示：
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    工作压力源
·挑战性压力
·阻断性压力

个人—工作匹配 员工
福流体验

领导幽默

图 1  研究模型

Figure 1 Research model

3  研究设计

3.1  变量测量

个人—工作匹配。本研究采用的是 Kooij 等（2017）使用的个人—工作匹配

量表。有 6 个题项，代表题项是“这个工作岗位提供给我的一切与我工作中的

追求是匹配的”［28］。

员工福流体验。本研究采用的是 Bakker（2008）改进的福流体验量表（ The 

Work—related Flow Inventory，WOLF）。有 12 个题项，代表题项是“在完成具

有挑战的工作过程中，我觉得我做得很好”［29］。

领导幽默。采用 Martin 等（2003）开发的幽默风格中亲和型幽默与攻击型

幽默子量表［24］。由于国内还没有人在工作领域的研究中使用该量表，因此本研

究在对英文原版进行回译的基础上，根据陈国海和 Martin（2007）译制的中文版

幽默风格量表［30］，并结合台湾学者王雅萍（2013）博士论文中的研究，对该量

表进行了修订［31］。

工作压力源。本研究采用的是 Cavanaug（2000）等人开发的量表，采用

Likert 五点计分式，其中 6 个题项测量挑战性压力，4 个题项测量阻断式压力。

代表题项是“我需要做的项目或工作的数量很多”［19］。
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3.2  问卷收集与样本情况

（1）问卷设计与发放

本研究根据研究内容及具体研究理论，在广泛查阅文献后选取了信效度较

高的成熟量表，针对实际情况进行合理修改后编制成正式问卷。

在问卷的发放过程中，主要采取了现场调查，调查地包括江苏徐州，四

川乐山，新疆乌鲁木齐，样本涵盖东部、西部、东北地区，共计发放问卷数

量 250 份，回收问卷 243 份，回收率 97.2%，有效问卷数量 220 份，问卷有

效率达 88%。

（2）样本情况

本研究总共获得 220 份有效调查问卷，具体情况如下：

由表 1 可知：在调查样本中，性别方面，男性占 41.8%，女性占 58.2%。

年龄方面，25 岁及以下占 16.4%，25—29 岁占 25.5 %，30—34 岁占 35.4 %， 

35—39 岁占 11.4%，40 岁以上占 11.4 %。学历方面，高中以下占 5.0%，高中或

中专占 15.0%，大专占 22.3%，本科占 56.8%，硕士及以上占 0.9%。工作年限方面，

5 年及以下占 59%，5 至 10 年占 28.1%，10 至 15 年占 4.6%，6 至 7 年占 1.5%，

15 年及以上占 8.3%。

表 1  研究样本信息表（N=220）

Table 1 Research sample information table (N=220)

个体特征 选项 频数 百分比（%）

性别
男 93 41.8 
女 127 58.2 

年龄

25 岁以下 36 16.4 
25—29 岁 56 25.5 
30—34 岁 78 35.4 
35—39 岁 25 11.4 

40 岁及以上 25 11.4 

学历

高中以下 11 5.0 
高中或中专 33 15.0 

大专 49 22.3 
本科 125 56.8 

硕士及以上 2 0.9 



·238·
澎湃的福流：个人—工作匹配对员工福流体验的作用机制 2021 年 10 月

第 3 卷第 4 期

https://doi.org/10.35534/fm.0304019	 www.sciscanpub.com/journals/fm

个体特征 选项 频数 百分比（%）

工作年限

5 年及以下 130 59
5 至 10 年 62 28.1

10 至 15 年 10 4.6
15 年以上 18 8.3

4  数据分析与结果

4.1  信度、效度分析

本研究问卷题项均改编自成熟量表，在量表效度方面，已有大量学者进行

相关检验，故本研究不再进行效度分析，仅对量表信度进行检验，信度检验结

果如表 2 所示：

由表 2 可知，本研究变量：个人—工作匹配、员工福流体验、挑战性工作压力、

阻断性工作压力及领导幽默的 Cronbach’s Alpha 系数都在 0.7 左右，说明各量表

信度良好。

表 2  各量表信度检验结果

Table 2 Reliability test results of each scale

变量 Cronbach’s Alpha
个人—工作匹配 0.682

员工福流体验 0.672
挑战性工作压力 0.749
阻断性工作压力 0.740

领导幽默 0.685

4.2  相关分析

相关分析如表 3 所示，个人—工作匹配和与员工福流体验呈正显著正相关

关系（β=0.491，**p<0.01）。由表 3 所知，个人—工作匹配的均值为 3.9303、

标准差为 0.76927；员工福流体验的均值为 3.8200、标准差为 0.71255；挑战性

工作压力的均值为 3.6509、标准差为 0.87788；阻断性工作压力的均值为 3.0852、

标准差为 0.75363，领导幽默的均值为 4.0160、标准差为 0.85589，均处于中上水平。

续表
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表 3  各主要变量的均值、标准差与相关系数

Table 3 Mean value, standard deviation and correlation coefficient of each major variable

变量 1 2 3 4 5
1. 个人—工作匹配 1
2. 员工福流体验 0.491** 1
3. 挑战性工作压力 0.267** 0.420** 1
4. 阻碍性工作压力 0.086 0.251** 0.593** 1
5. 领导幽默 0.415** 0.278** 0.019 -0.137* 1

均值 3.9303 3.8200 3.6509 3.0852 4.0160 
标准差 0.76927 0.71255 0.87788 0.75363 0.85589

注：*p<0.05，**p<0.01，下同。

4.3  回归分析

如表 4 所示，先引入控制变量（性别、年龄、教育程度和工作年限），再

将自变量（个人—工作匹配）放入回归方程，分析发现个人—工作匹配对员工

福流体验（M2，β=0.477，p<0.01）有显著正向影响；因此，假设 H1 得到验证。

表 4  回归分析结果

Table 4 Regression analysis results

变量
员工福流体验

M1 M2
性别 -0.019 -0.034
年龄 0.139 0.091

教育程度 -0.073 -0.025
工作年限 0.015 0.012

个人—工作匹配 0.032 0.477**

R2 0.253
△ R2 0.032 0.222
△ F 1.758 63.592**

分析调节作用时，首先将员工福流体验设为因变量，然后依次引入控制变量

（性别、年龄、教育程度和工作年限）、自变量（个人和工作匹配）和调节变量（挑

战性工作压力、阻断性工作压力及领导幽默），最后加入自变量以及调节变量两

者的交互项（见表 5）。个人—工作匹配与挑战性工作压力的交互项对员工福流



·240·
澎湃的福流：个人—工作匹配对员工福流体验的作用机制 2021 年 10 月

第 3 卷第 4 期

https://doi.org/10.35534/fm.0304019	 www.sciscanpub.com/journals/fm

体验具有负向影响（M4，β=-0.142，p<0.01）。说明挑战性工作压力在个人—工

作匹配对员工福流体验的影响中具有调节效应。因此，H2 得到验证。

同样，如表 5 所示，个人—工作匹配与阻断性工作压力的交互项对员工福

流体验调节效果不显著（M6，β=0.033，p<0.01）。说明阻断性工作压力在个人—

工作匹配对员工福流体验的影响中调节效应不显著。因此，H3 未得到验证。

表 5  回归分析结果

Table 5 Regression analysis results

变量
员工福流体验

M1 M2 M3 M4 M5 M6
性别 -0.019 -0.034 -0.038 -0.046 -0.044 -0.044
年龄 0.139 0.091 0.004 -0.006 0.074 0.073

教育程度 -0.073 -0.025 -0.025 -0.018 -0.031 -0.028
工作年限 0.015 0.012 0.011 0.021 -0.035 -0.033

个人和工作匹配 0.477** 0.405** 0.369** 0.464** 0.467**

挑战性工作压力 0.307** 0.322**

个人工作匹配与挑战性工作压力交互项 -0.142*

阻碍性工作压力 0.207** 0.196**

人工作匹配与阻碍性工作压力交互项 0.352 0.033
R2 0.032 0.253 0.334 0.292 0.293 

△ R2 0.032 0.222 0.080 0.019 0.039 0.001 
△ F 1.758 63.592** 25.573**   6.131* 11.694** 0.302

如表 6 所示，个人—工作匹配与领导幽默的交互项对员工福流体验具

有负向调节作用（M8，β=-0.165，p<0.01）。说明领导幽默在个人—工

作匹配对员工福流体验的影响中具有调节作用。因此，H4 得到验证。

表 6  回归分析结果

Table 6 Regression analysis results

变量
员工福流体验

M1 M2 M7 M8
性别 -0.019 -0.034 -0.021 -0.023
年龄 0.139 0.091 0.097 0.099

教育程度 -0.073 -0.025 -0.005 0.001
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变量
员工福流体验

M1 M2 M7 M8
工作年限 0.015 0.012 0.026 0.407

个人和工作匹配 0.477** 0.435** 0.079*

领导幽默 0.102* 0.254
个人工作匹配与领导幽默交互项 -0.165**

R2 0.032 253 261 0.287
△ R2 0.032 0.222 0.008 0.025
△ F 1.758 63.592** 2.230* 7.561**

5  研究结论与启示

5.1  研究结论

本研究的研究问题聚焦在个人—工作匹配对员工福流体验的影响，本研

究分析了个人—工作匹配对员工福流体验的影响作用，以及挑战性—阻断

性压力及领导幽默的调节作用。因此，本研究得到以下研究结论：（1）个

人—工作匹配对员工福流体验具有显著正向影响。（2）挑战性工作压力、

领导幽默在个人—工作匹配对员工福流体验的影响中起到负向调节效应。 

（3）阻断性工作压力在个人—工作匹配对员工福流体验的影响中调节效应

不显著。这可能是由福流体验的特征因素决定的，福流体验的产生需要个

体自身与工作挑战相匹配，在阻断性压力作用下，企业不良氛围、横纵沟

通效果不佳等会使个体陷入焦虑、冷漠、厌倦或是无聊状态，从而无法真

正产生福流体验。

以往学术界多从个人特质和工作情景方面分别研究员工福流体验，前者认

为福流体验是由人格、个人特质、个人资源等决定的，后者则认为是由组织文化、

工作资源、组织压力等决定的。本研究基于个人—环境匹配的视角，从个人交

际角度与工作情境因素的交互作用上研究员工福流体验。两个层面分别引入领

导幽默和工作压力源这两个新的变量，丰富和扩充关于个人—工作匹配对员工

福流体验的作用机制研究。

续表
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5.2  管理启示

本研究可以得到如下管理启示：

（1）将个人—工作匹配应用于企业管理实际。在组织招聘方面，应注意从

个体能力和工作特征匹配的角度来选取人才而非从空缺岗位的职能来雇佣员工，

其次，在对员工候选者进行筛选时，不能仅仅看重员工的个人能力，还要从个

体整体特征出发选取能够与组织文化、氛围具有较好适应性的人才；在员工培

训方面，将个人能力与工作要求相结合，适当进行员工专业技能培训以更高效

的行动满足组织发展和团建活动培育集体精神和价值观；在员工职业发展规划

上，及时进行横纵沟通了解员工工作现状与工作挑战性，使得员工在不断挑战

的同时也能自我职业发展。同时，企业也不能一味地盲目强调匹配的达成，还

应结合员工工作兴趣、职业规划、预期目标等进行综合管理。

（2）有助于企业进行压力源管理。本研究发现挑战性压力对员工福流体验

具有负向调节效应，这标示着企业在对员工进行任务分配时应充分考量时间、

任务量、人际关系可能给员工带来的压力，对之进行一定调控控制在正常范围内，

由此降低对员工福流体验的破坏作用，在个人—工作匹配中实现满意度和幸福

感的发展。除此之外在企业中应该营造安全稳定、开放沟通、包容理解的组织

氛围，对横纵沟通进行合理调节，对员工自身进行合理定位，减少由此带来的

不安全感以及压力感，积极调节员工工作节奏。根据不同的压力性质，采取与

之配套的管理措施，在管理实践中，促进员工个人能力的发展。

（3）转变管理观念，重视领导的幽默行为在组织中的作用。日益提高的精

神需求意味着人们将不再满足于枯燥无聊的工作方式。幽默型领导能够在一定

程度上塑造着组织中的文化，而营造乐趣文化、发挥幽默型领导的作用则离不

开组织的支持。管理者应转变对幽默有所克制的观念，营造包容、开放的组织

环境，并通过培训等方式，鼓励领导在与下属的交往之中多利用善意的玩笑等

方式活跃气氛，与员工发展出良好的工作关系，使员工能够在自由、轻松的工

作环境中发挥自己的创造能力。与此同时，组织也要注意控制领导对员工进行

冷嘲热讽时存在的风险，这种貌似无害的言语更能破坏人际之间的关系，甚至
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给组织带来不可估量的损失。

（4）发挥员工福流体验在工作中的积极作用。企业应更加关注员工的福流

体验，提升员工的工作幸福感，将工作中短期的高峰体验转化为长期持久的福

流体验，关注员工技能与挑战的匹配程度，从员工自身着手，为员工提供岗位

相关的知识技能培训，帮助员工提高自身工作素质，定期进行技能比赛，对表

现优秀的员工提出表彰，同时增强横纵沟通力度，持续性的关注和引导员工工

作投入状态，及时获得工作反馈，帮助员工设定现阶段能达成但存在一定挑战

性的工作任务，同时基于一定的支持，鼓励员工循序渐进的达成既定目标，逐

渐在工作中获得福流体验。

5.3  研究局限与未来展望

（1）本研究聚焦研究挑战性—阻断性工作压力源以及领导幽默的调节作用，

但在实际研究过程中发现阻断性工作压力源的调节作用不明显，这可能是源于

本研究测量方法相对单一，在研究中若采取更多客观的测量方式来评估，研究

结论可能会更加有效，更具有说服力。

（2）本研究主要研究效应为个人—工作匹配对员工福流体验的影响，并以

因变量为基础选取了调节变量，然而，个人—工作匹配对员工福流体验的作用

机制可以是多个方面的，包括个体自身特质如调节聚焦，工作特质如工作资源等，

以此可构建多方面的研究机制，深入探讨个人—工作匹配对员工福流体验的边

界机制研究。 
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Abstract: This study analyzed the effects of personal-job fit on employees’ 

Flow experience, as well as the moderating effects of challenge-blocking stress 

and leader humor. Therefore, the following conclusions can be drawn in this 

study: (1) Personal-job fit has a significant positive impact on employees’ Flow 

experience. (2) Challenging job stress and leadership humor have a negative 

moderating effect on the impact of personal-job fit on employees’ Flow 

experience. (3) The moderating effect of interruptive job stress on the impact of 

personal-job fit on employees’ Flow experience was not significant.
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