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大学毕业生个体因素对其组织社会化程度影响：
个体主动行为的中介作用

赵　斌　陈　玮　付庆风
（天津理工大学管理学院，天津　３００３８４）

　　［摘　要］　目前大学毕业生的离职率较高，其主要原因之一是其在进入企业初期，不能顺利融入组织，即其组
织社会化程度不理想。由于绝大部分大学毕业生就业于中小企业，其组织社会化更多的是依靠个体自身特性和个

体主动行为的努力。对大学毕业生个体因素和个体主动行为对其组织社会化程度的影响展开了实证研究，结果显

示：大学毕业生的个体因素对主动社会化行为和组织社会化程度有显著正向影响；个体主动社会化行为在个体因

素与组织社会化程度关系中起到了中介作用。
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　　一、引言
《２０１２年中国大学生就业报告》显示，中国大学

毕业生半年内离职率达３８％，３年内平均换两个工

作
［１］，其主要原因之一是由于大学毕业生对企业管

理制度和文化不适应，不能顺利融入组织，即其组织

社会化程度不理想。大学毕业生对组织的不适应，

导致了其高离职率和低工作绩效等现象。大学毕业

生快速融入组织可以提高他们的个人—工作匹配

度，降低离职率、提升组织承诺最终改善他们的工作

绩效。因此，对大学毕业生组织社会化进行研究具

有重要的现实意义。

目前研究显示，组织因素和个体因素是员工组

织社会化重要的影响因素，组织制度的完善和组织

社会化策略的实施，有助于提高新员工的组织社会

化程度
［２］。然而，新入职大学生在进入组织后，面

临相同的组织环境，即使毕业于同一所大学，进入同

一组织的个体，组织社会化的经历也不尽相同，有些

可能很顺利地实现角色转换，而有些则经历了失败，

这是个体差异所致。另一方面，新入职大学生由于

缺乏工作经验，主要就业于中小企业。中小企业由

于规模、资金及组织成熟度等状况的限制，缺乏完善

的组织社会化策略帮助员工顺利融入组织。因此，

大学毕业生的组织社会化，更多地依靠个体自身特

性和个体主动行为的努力。探讨大学毕业生个体因

素及主动行为如何对组织社会化程度产生影响，对

于提高大学毕业生的组织社会化程度显得尤为重

要。然而，尚未有研究指出，新员工的个体因素和主

动社会化行为通过怎样的方式影响组织社会化。本

研究以大学毕业生为研究对象进行实证研究，探讨

个体因素、主动社会化行为如何对组织社会化产生

影响。

二、文献综述与研究假设

（一）文献综述及研究模型的提出

１９６８年美国组织行为学家Ｓｃｈｅｉｎ首先将“社会

化”研究引入到组织中来的，用来解释员工如何从

“组织外部人发展为组织内部人的过程”
［３］。组织

社会化是组织新进员工学习适应新的工作环境、工

作角色以及组织文化，使自身的行为与工作要求及
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他人期望达到一致的过程
［４］；或者说是员工适应工

作环境和组织角色的一种调试过程
［５］。以往相关

的组织社会化研究对于个体因素的探讨中，多是关

于自我效能、个体的期望等个体因素如何影响组织

社会化程度的研究。如 Ｊｏｎｅｓ（１９８３）提出自我效能

高的新员工在组织社会化历程中会学到更多适当的

行为
［６］；姚琦，马华维，乐国安（２０１０）研究发现个体

的期望对组织社会化程度有影响
［７］。

主动社会化行为是指新员工在进入企业后的角

色转换过程中，试图主动地了解企业情况以增进组

织和工作适应的行为
［８］。以往研究显示主动社会

化行为对于组织社会化有影响，如 Ｍｉｌｌｅｒ和 Ｊａｂｌｉｎ

（１９９１）研究发现，如果新员工能主动寻找与工作相

关的信息，则表现出高组织社会化程度的倾向
［９］。

Ｗａｎｂｅｒｇ，Ｋａｎｆｅｒ和 Ｂａｎａｓ（２０００）［１０］的研究结果表

明，信息搜寻、关系构建等主动社会化行为对于组织

社会化程度有正向影响。赵梅，谢晋宇，刘宁

（２００８）研究表明主动社会化行为可以帮助新员工

获得更多的社会支持，提高组织社会化程度
［１１］。郭

美凰（１９９６）［１２］对台湾寿险业人员的研究显示，新员

工通过各种不同方式来寻找信息的行为会提升其组

织社会化程度。

综合以上研究结果，本研究认为大学毕业生的

个体因素通过其主动社会化行为，对组织社会化程

度产生影响，即主动行为是个体因素对组织社会化

程度影响的中介变量。大学毕业生由于在校期间形

成的个体因素（如学习成绩、兼职经历、内外控倾向

及主动个性）不同，其进入组织后，将产生不同程度

的个体主动行为（如搜寻反馈、关系构建、参加与工

作有关的活动、信息搜寻等），正是这些不同程度的

主动社会化行为导致其组中不同的组织社会化程

度。因此，本研究的理论假设模型如图１所示：

图１　本研究理论模型

　　（二）研究假设的提出
１．个体因素对组织社会化程度的影响

个体因素包括个性、情感、价值观、信念、积极心

态等，个体因素影响个体对环境的适应性
［１３］。针对

毕业大学生，本研究认为影响组织社会化程度的个

体因素是多方面的，主要包括在大学期间的学习成

绩、兼职经历、内外控倾向和主动个性四个方面。

在学校期间的学习成绩体现了大学毕业生的学

习能力，研究表明大学生的学习能力与工作能力之

间的相关关系较大
［１４］。学习成绩优秀的大学毕业

生的学习能力较强，在进入企业时，能够较好的接受

新的工作内容，在工作胜任方面具有一定优势，组织

社会化程度高。

工作经验在组织社会化的过程中扮演了学习与

工作调适的重要角色。Ｒｅｉｃｈｅｒｓ等人（１９９５）指出工

作经验程度越高，工作经验越符合新工作，员工的社

会化过程也就越短
［１５］。因此，本研究认为大学生在

校期间的兼职工作经历将增加其社会经验与实践能

力，这将提升其组织社会化程度。

个体的内外控倾向，最早是由Ｒｏｔｔｅｒ率先提出，

内控倾向的个体认为，自己可以控制自己的命运，在

行为和态度上表现出主动积极性；而外控倾向的个

体则认为，人生的成功与否是机会和运气的组合，自

己的命运受到外力的控制。Ｂｌａｕ（１９８７）提出外控倾

向者不满意自己的工作，离职率较高，在同样情境

下，内控倾向者认为组织的成果来自于自己的努

力
［１６］。在实际的工作环境中，内控倾向者的表现可

能会较主动积极，更能发挥个体主观能动性，努力寻

求工作所需的知识和技能，解决工作中的问题，胜任

新的工作，适应新的组织文化。

主动个性作为一种稳定的人格特质，影响新员

工的组织社会化程度。Ｂａｔｅｍａｎ和 Ｃｒａｎｔ（１９９３）认
·５５·
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为，主动个性强的个体较少受环境的约束，而是主动

改变环境；他们能识别有利机会，并采取一系列主动

行为，直到他们能带来有意义的改变；他们是传达组

织使命、发现并解决问题的先导者，他们会采取行动

来影响周围的环境
［１７］。研究发现，员工主动个性在

组织社会化过程中扮演着正向的角色
［１８］。具体而

言，员工主动个性与员工任务掌握、组织角色澄清、

人际互动、组织政治认知之间存在显著正相关。本

研究认为主动个性强的大学毕业生，会积极主动地

融入到组织中，具有较高的组织社会化程度。基于

以上分析，本研究提出如下假设：

假设Ｈ１：大学毕业生个体因素与其组织社会化
程度呈正相关。

假设Ｈ１ａ：大学毕业生在校期间的学习成绩与

其组织社会化程度呈正相关。

假设Ｈ１ｂ：大学毕业生兼职经历长短与其组织
社会化程度呈正相关。

假设Ｈ１ｃ：大学毕业生内控倾向与组织社会化

程度呈正相关。

假设Ｈ１ｄ：大学毕业生主动个性与其组织社会

化程度呈正相关。

２．个体因素对主动社会化行为的影响
Ａｎｄｒｅａ和 Ｇｒｉｆｆｉｎ（２０００）研究结果显示新员工

的主动社会化行为主要有八个方面：搜寻反馈、信息

搜寻、关系构建、工作变换协商、积极构想、参加与工

作有关的活动、自我管理行为和观察
［１９］。目前已有

研究中，大多选择其中的搜寻反馈、积极构想、参加

与工作有关的活动、关系构建和信息搜寻五种行为

进行研究
［２０］。

主动社会化行为是通过自己的努力去了解环

境、了解信息，因此，个体因素的差异性会对主动社

会化行为产生影响。学习成绩优秀的大学毕业生，

学习能力强，在主动寻求与工作相关的信息时，思维

灵活，擅长发现有效信息，根据不同的信息选取适合

的主动社会化行为策略，提高主动社会化行为的效

率。丰富的工作经验帮助新员工综合运用各种信息

寻找策略，提高主动社会化行为的效率。王春

（２００８）认为有丰富的工作经验的员工善于综合运
用各种信息寻找策略

［２１］。在主动社会化行为过程

中，工作经验提供框架和基准使新员工判断信息的

重要程度，以有效的取得信息。因此，兼职经历长短

将影响大学毕业生的主动社会化行为。新员工在进

入一个企业后，对于工作内容、工作环境等各方面都

不熟悉，为尽快胜任工作，内控倾向的个体行为态度

积极，倾向于积极寻找各类信息，而外控倾向的个体

较为消极，较为依赖外力的作用，主动社会化行为较

少。主动性强的个体在组织环境中通常会积极主动

地表现出各种主动行为，进而导致积极的效果。新

员工主动性高，倾向于积极寻找与组织、团队和角色

相关的各类信息。Ｃｈａｎ和 Ｓｃｈｍｉｔｔ（２０００）研究指

出，主动性高的新员工，倾向于更多地采取信息寻求

和反馈寻求行为
［２２］。因此，大学毕业生的主动个性

对主动社会化行为有影响。基于以上分析，本研究

提出以下假设：

假设Ｈ２：大学毕业生个体因素与其主动社会化
行为呈正相关。

假设Ｈ２ａ：大学毕业生在校期间的学习成绩与

其主动社会化行为呈正相关。

假设Ｈ２ｂ：大学毕业生兼职经历长短与其主动

社会化行为呈正相关。

假设Ｈ２ｃ：大学毕业生内控倾向与其主动社会
化行为呈正相关。

假设Ｈ２ｄ：大学毕业生主动个性与其主动社会

化行为呈正相关。

３．主动社会化行为的中介作用

主动社会化行为是个体的主动行为，因此个体

的差异将影响主动社会化行为的选择和实施程度。

大学毕业生的学习成绩、兼职经历长短、内外控倾向

和主动个性将影响个体的主动社会化行为。学习成

绩优秀的大学毕业生的学习能力强，将学习方法运

用到工作中，为提高工作质量，会积极搜寻反馈信

息。兼职经历丰富的大学毕业生，可将已有的工作

经验运用到新的工作中，了解信息的重要程度，有目

的的搜集信息，主动社会化行为的效率高。内控倾

向的大学毕业生将工作的成败归因于自身的努力，

会积极主动的寻求与工作、组织相关的信息。主动

个性强的大学毕业生，在进入新的企业后，主动寻求

团队、工作、组织各方面的信息，表现为更积极的主

动社会化行为。主动社会化行为将有助于组织社会

化，如 Ｍｉｌｌｅｒ和 Ｊａｂｌｉｎ（１９９１）［９］研究发现，信息搜
·６５·
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寻、关系构建等主动社会化行为有助于组织社会化

程度的提升。新员工通过主动社会化行为搜集了工

作、公司政策、人际等各方面的信息，这有助于提升

员工对于组织的适应速度，提高组织社会化程度。

大学毕业生的个体因素通过影响主动社会化行为，

提高组织社会化程度。基于上述分析，本研究提出

以下假设：

假设Ｈ３：大学毕业生的主动社会化行为在个体

因素对组织社会化程度影响关系中起中介作用。

三、研究方法和过程

（一）研究样本与数据收集

本研究的数据收集采用了问卷调查的方法，研

究样本是工作半年的员工。问卷采用电子问卷和纸

质问卷两种方式，采用随机抽样的方法选取样本。

研究样本包括在天津、山东、河北、江苏等地工作的

员工。本研究共发放问卷５３２份，回收４１２份，其中

有效问卷 ３５４份，回收率为 ７７．４％，有效率为
８６．０％。样本特征具体见表１：
　表１ 样本特征

特征 频率 百分比（％）

性别
男 １９０ ５３．７

女 １６４ ４６．３

教育程度

大学专科 ５４ １５．３

大学本科 ２３２ ６５．５

硕士 ４４ １２．４

博士 ２４ ６．８

企业性质

国企 ６６ １８．６

民营企业 １８４ ５２．０

外企 ３６ １０．２

事业单位 ４０ １１．３

其他 ２８ ７．９

职位

一般员工 ２７８ ７８．５

基层管理者 ７０ １９．８

中层管理者 ６ １．７

　资料来源：根据调查数据整理。

（二）测量工具

问卷由基本资料、主动个性量表、内外控倾向量

表、主动社会化行为量表和组织社会化程度量表五

部分构成。基本资料包括性别、教育程度、学习成

绩、兼职经历长短、就职企业性质、企业规模和所在

职位。本研究选用的量表具体如下：

１．内外控倾向。采用 Ｒｏｔｔｅｒ（１９９６）［２３］所开发

的内外控量表，量表为一个维度，由“如果我制定计

划，我一定要确定计划行得通”等９个题项组成。
２．主动个性。采用 Ｌｉｄｅｎ等人（２００２）［２４］编制

的量表，该量表为一个维度，由“我擅长发现机会”

等６个题项组成。

３．主动社会化行为。借鉴 Ａｓｈｆｏｒｄ和 Ｂｌａｃｋ
（１９９６）［２５］所编制的量表中的搜寻反馈、积极构想、

参加与工作有关的活动、关系构建、信息搜集五种主

动社会化行为的题项，其中，搜寻反馈由“在任务完

成后我会收集有关自身绩效的反馈信息”等４个题
项构成，积极构想由“我觉得通常人们会有成就只

是因为侥幸”等２个题项构成，参加与工作有关的

活动由 “我会参加办公室组织的社交活动来结识朋

友”等３个题项构成，关系构建由“我会努力与上司
建立良好关系”等６个题项构成，信息搜寻由“我会

努力去了解（正式）组织结构”等４个题项构成，共
１９个题项。

４．组织社会化程度。采用赵国祥，王明辉，凌文

辁
［２６］
编制的量表，由组织文化、工作胜任、人际关系

和组织政治４个维度构成。组织文化由“目前我了

解单位创建和发展的历史”４个题项构成，工作胜
任由“目前我知道如何有效率地完成自己的工作”

等４个题项构成，关系构建由“目前我与单位同事

关系融洽”等４个题项构成，组织政治由“目前我了
解单位各领导所代表的利益”等４个题项构成，共
１６个题项。

上述量表中各变量题项的测量尺度均采用Ｌｉｋ

ｅｒｔ七点标准计分。

四、研究结果

（一）量表的信度、效度分析

量表信度检验采用 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数检验信
度。检验结果见表２，除“积极构想”变量外，所有题

项的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系数都在０．７以上，说明量表具

有良好的内在一致性。进而运用 ＬＩＳＲＥＬ８．７统计
软件对各变量做验证性因子分析（ＣＦＡ），来验证其

结构效度。结果显示，χ２／ｄｆ在１到３之间，ＲＭＳＥＡ

小于０．０８，ＮＦＩ、ＴＬＩ、和 ＣＦＩ等指标均大于０．９，ＧＦＩ

接近０．９（其中 χ２／ｄｆ＝２．８８ＲＭＳＥＡ＝０．０５９ＧＦＩ＝

０．８３ＡＧＦＩ＝０．８０ＮＦＩ＝０．９５ＮＮＦＩ＝０．９７ＣＦＩ＝
·７５·
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０．９７）。各项指标达到可接受水平，表明研究量表

具有较好的信度和效度。

　表２ 量表信度检验

变量 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα

内外控倾向 ０．７９２６

主动个性 ０．７６９４

主动社会化行为 ０．９２２８

　　搜寻反馈 ０．７６６３

　　积极构想 ０．６９６８

　　参加工作有关的活动 ０．８５３２

　　关系构建 ０．８７１９

　　信息搜寻 ０．８６９３

社会化程度 ０．８８０６

　　组织文化 ０．７９９１

　　工作胜任 ０．８３０９

　　人际关系 ０．７４６４

　　组织政治 ０．７８５７

　资料来源：根据调查数据整理。
（二）假设检验分析

１．个体因素对组织社会化程度的影响

以学习成绩、兼职经历长短、内外控倾向、主动

个性为自变量，对组织社会化程度进行多元回归分

析，结果见表６模型Ｍ１。数据表明学习成绩对组织

社会化程度影响不显著（β＝０．０３６，ｐ＞０．０５），Ｈ１ａ

没有得到验证；兼职经历长短（β＝０．１９９，ｐ＜

０．０１）、内外控倾向（β＝０．２９６，ｐ＜０．００１）和主动个

性（β＝０．３０１，ｐ＜０．００１）与组织社会化程度呈正相

关，Ｈ１ｂ、Ｈ１ｃ、Ｈ１ｄ得到了验证。假设 Ｈ１大部分得

到了验证。

２．个体因素对主动社会化行为的影响

以学习成绩、兼职经历长短、内外控倾向、主动

个性为自变量，对主动社会化行为进行多元回归分

析，结果见表６中模型Ｍ２。数据表明学习成绩对主

动社会化行为影响不显著（β＝０．０４８，ｐ＞０．０５），

Ｈ２ａ没有得到验证；兼职经历长短（β＝０．２０１，ｐ＜

０．０１）、内外控倾向（β＝０．２１９，ｐ＜０．０１）和主动个

性（β＝０．３４６，ｐ＜０．００１）与主动社会化行为呈正相

关，Ｈ２ｂ、Ｈ２ｃ、Ｈ２ｄ得到了验证，即假设 Ｈ２大部分

得到了验证。具体而言，本研究以个体因素为自变

量对主动社会化行为的五个维度进行回归，发现个

体因素中的兼职时间、内外控倾向和主动个性对主

动社会化行为的大部分呈显著正相关，具体结果见

表６模型 Ｍ２（１）、Ｍ２（２）、Ｍ２（３）、Ｍ２（４）和 Ｍ２

（５）。

　表６ 个体因素对组织社会程度、主动社会化行为的回归结果

因变量：组织社

会化程度Ｍ１

因变量：主动社会化行为及其主要行为维度

主动社会

化行为Ｍ２
搜寻反馈

Ｍ２（１）
积极构想

Ｍ２（２）
参加与工作有关

活动Ｍ２（３）
关系构建

Ｍ２（４）
信息搜寻

Ｍ２（５）

性别 ０．０２６ －０．０１１ －０．１０１ －０．０６０ －０．０５１ ０．０４３ ０．０５５

教育 ０．０２１ ０．０３７ －０．０４７ ０．０４９ ０．００５ ０．０６５ ０．０６１

职位 ０．０７０ ０．０６３ －０．０１６ ０．０９３ ０．０７９ ０．０４８ ０．０７５

学习成绩 ０．０３６ ０．０４８ －０．０１０ ０．０５４ ０．０６９ ０．０６５ ０．００５

兼职经历长短 ０．１９９ ０．２０１ ０．２５２ －０．０１１ ０．１６７ ０．１４６ ０．１６６

内外控 ０．２９６ ０．２１９ ０．１９９ ０．２１８ ０．２２７ ０．１５４ ０．１２８

主动个性 ０．３０１ ０．３４６ ０．３３８ ０．２５９ ０．０９６ ０．３２４ ０．２９９

Ｆ ９．９９５ ９．１２０ １０．３１３ ４．１９４ ３．７３３ ５．９５４ ４．９２９

Ｒ２ ０．２９３ ０．２７４ ０．２９９ ０．１４８ ０．１３４ ０．１９８ ０．１７０

　注：ｐ＜０．０５，ｐ＜０．０１，ｐ＜０．００１。
　资料来源：根据调查数据整理。
　　３．主动社会化行为的中介作用

依据 Ｂａｒｏｎ和 Ｋｅｎｎｙ［２７］和温忠麟［２８］
的检验方

法，对大学毕业生个体主动社会化行为的中介作用

进行检验。由于学习成绩对组织社会化程度的回归

系数不显著，因此只检验主动社会化行为在兼职经

历长短、内外控倾向、主动个性与组织社会化程度关

系的中介作用，结果见表７。

模型Ｍ１是个体因素对组织社会化程度的回归

结果，Ｍ２是引入主动社会化行为后的回归结果。可

以看出在兼职经历长短与组织社会化程度的关系

·８５·
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中，引入主动社会化行为后，兼职经历长短的回归系

数由０．１９９（ｐ＜０．０１）变为不显著（β＝０．０８６，ｐ＞

０．０５），即主动社会化行为在兼职经历长短与组织

社会化程度关系中起到了完全中介的作用。内外控

倾向与组织社会化程度关系中，引入主动社会化行

为后，内外控倾向的回归系数仍然显著，但是由０．

２９６（ｐ＜０．００１）下降为０．１７３（ｐ＜０．０１），主动社会

化行为起到了部分中介的作用。主动个性与组织社

会化程度关系中，引入主动社会化行为后，主动个性

的回归系数由０．３０１（ｐ＜０．００１）变为不显著（β＝

０．１０６，ｐ＞０．０５），主动社会化行为在主动个性与组

织社会化程度关系中起到了完全中介的作用。

　表７ 主动社会化行为的中介作用检验

因变量：组织社会化程度

自变量： Ｍ１ Ｍ２ Ｍ２（１） Ｍ２（２） Ｍ２（３） Ｍ２（４） Ｍ２（５）

兼职经历长短 ０．１９９ ０．０８６ ０．１１４ ——— ０．１４０ ０．１２２ ０．１３３

内外控倾向 ０．２９６ ０．１７３ ０．２２９ ０．２４１ ０．２１７ ０．２１４ ———

主动个性 ０．３０１ ０．１０６ ０．１８７ ０．２３５ ——— ０．１２９ ０．１８２

主动社会化行为 ０．５６２

搜寻反馈 ０．３３７

积极构想 ０．２５２

参加与工作有关的活动 ０．３４９

关系构建 ０．５２９

信息搜寻 ０．３９８

Ｆ ９．９９５ ２２．９４５ １２．４６２ １１．１５５ １３．９０４ ２２．５１２ １５．５００

Ｒ２ ０．２９３ ０．５２２ ０．３７２ ０．３４７ ０．３９８ ０．５１７ ０．４２５

　注：ｐ＜０．０５，ｐ＜０．０１，ｐ＜０．００１。
　资料来源：根据调查数据整理。

　　为了进一步探讨主动社会化行为的中介作用，

本研究用主动社会化行为的五个维度分别代替主动

社会化行为来检验其中介作用。搜寻反馈中介作用

检验结果见表７模型 Ｍ２（１），通过与模型 Ｍ１结果

对比可知：搜寻反馈在兼职经历长短与组织社会化

程度关系中起到了完全中介的作用（β由０．１９９（ｐ

＜０．０１）变为不显著（ｐ＞０．０５））；在内外控倾向、主

动个性与组织社会化程度关系中，搜寻反馈起到了

部分中介的作用（β由０．２９６（ｐ＜０．００１）和０．３０１

（ｐ＜０．００１）分别下降为０．２２９（ｐ＜０．００１）和０．１８７

（ｐ＜０．０１））。

在积极构想的中介作用检验中，由于兼职经历

长短对积极构想的影响不显著（见表 ６模型 Ｍ２

（２）），因此只检测积极构想在内外控倾向和主动个

性与组织社会化程度关系中的中介作用，结果见表

７模型Ｍ２（２）。数据表明积极构想起到了部分中介

的作用（β由 ０．２９６（ｐ＜０．００１）和 ０．３０１（ｐ＜

０．００１）分别下降为０．２４１（ｐ＜０．００１）和０．２３５（ｐ＜

０．００１））。

同理本研究检验了参加与工作有关活动、关系

构建以及信息搜寻的中介作用，结果见表７模型Ｍ２

（３）、Ｍ２（４）、Ｍ２（５）。数据表明：参加与工作有关

活动在兼职经历长短和内外控倾向与组织社会化程

度关系中都起到了部分中介的作用（β由０．１９９（ｐ

＜０．０１）和０．２９６（ｐ＜０．００１）分别下降为０．１４０（ｐ

＜０．０５）和０．２１７（ｐ＜０．００１））；关系构建在兼职经

历长短、内外控倾向和主动个性与组织社会化程度

关系中都起到了部分中介的作用（β由０．１９９（ｐ＜

０．０１）、０．２９６（ｐ＜０．００１）和０．３０１（ｐ＜０．００１）分别

下降为０．１２２（ｐ＜０．０５）、０．２１４（ｐ＜０．００１）和０．１２９

（ｐ＜０．０５））；信息搜寻在兼职经历长短和主动个性

与组织社会化程度关系中也都起到了部分中介的作

用（β由０．１９９（ｐ＜０．０１）和０．３０１（ｐ＜０．００１）分别

下降为０．１３３（ｐ＜０．０５）和０．１８２（ｐ＜０．０１））

五、结论与启示

（一）研究结论

通过上述实证分析，本研究得出以下主要结论：

（１）大学毕业生的个体因素是其主动社会化行为和

·９５·
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组织社会化程度的重要影响因素，其中兼职经历长

短、内外控倾向、主动个性对主动社会化行为、组织

社会化程度有显著正向影响；（２）大学毕业生的主

动社会化行为在其个体因素对组织社会化程度的影

响关系中起中介作用。主动社会化行为在兼职经历

长短与组织社会化程度关系中起到了完全中介的作

用，在内外控倾向与组织社会化程度关系中起到了

部分中介的作用，在主动个性与组织社会化程度关

系中起到了完全中介的作用。

（二）管理启示

大学毕业生作为新员工中的特殊群体，第一次

真正意义的走出校门步入社会，他们是否能顺利地

融入组织不仅会影响其今后职业生涯顺利发展，也

会对组织绩效产生重要影响。

研究结果显示大学毕业生个体因素是主动社会

化行为和组织社会化程度的重要影响因素。因此在

校期间，学校应为大学生创建更多的兼职与实习平

台，鼓励他们参加各类社会实践活动，注重个体主动

个性与内控倾向等各种内在素质培养
［２９］；同时大学

生个体在平时的学习过程中应注重实践经验的学习

与磨炼以及良好个性的培养。

研究结果显示大学毕业生的主动社会化行为在

其个体因素和组织社会化程度关系中起到了中介作

用，因此大学毕业生进入企业后，应该主动积极地寻

求与企业、工作相关的各类信息，加强对工作表现的

反馈信息的收集，对于工作中出现的问题尽量从积

极的方面考虑，积极参与公司的非正式活动，增加和

上司、同事的接触，促进人际关系的发展。同时企业

在组织社会化策略不足的情况下，应该鼓励大学毕

业生的个体主动社会化行为，以提高其组织社会化

程度，尽快融入组织。

（三）研究的不足与展望

本研究对组织社会化程度影响因素做了一些有

意的探索，但由于研究资源和方法的局限，仍存在一

些不足，主要表现在缺少纵向数据的支持。本研究

是一个横截面的研究而不是一个纵向研究，在今后

条件允许的情况下，计划对样本进行跟踪调查，获取

纵向数据以进一步验证结合的有效性。
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