
心理科学进展  2014, Vol. 22, No. 1, 130–138 
Advances in Psychological Science   DOI: 10.3724/SP.J.1042.2014.00130 

 

130 

基于组织的自尊的情境化与适用性* 
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摘  要  基于组织的自尊(OBSE)是组织情境下个人对自身能力和价值的评价, 对员工的工作态度、行为和绩

效有重要的影响。在回顾最近研究的基础上, 总结了基于组织的自尊的情境化测量与结构。在整合现有相关

研究和理论的基础上, 构建了基于组织的自尊情境化研究的法理性框架。针对国内外基于组织的自尊研究的

差异, 结合中国情境的特殊性, 对“基于组织的自尊”概念在中国情境下语义差异、语义等值和情境适用性进行

了讨论。最后, 对基于组织的自尊未来的情境化研究以及在中国情境下的发展进行了展望。 
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1  引言  

自尊是指个人对自身能力的整体评价, 反映
了个人感知到的自身重要性、有能力和有价值的

程度, 对个体的态度和行为有重要的预测作用。
自尊具有多面性和层级性的特点, 在不同的情境
中有一定差异 , Pierce, Gardner, Cummings 和
Dunham (1989)最早针对个人在组织情境的自尊, 提
出了基于组织的自尊的概念(Organization- Based 
Self-Esteem; OBSE), 将其定义为个人将自己视为
有能力、有意义和有价值组织成员的程度。研究

表明, 员工基于组织的自尊能显著预测员工积极
的态度、行为和绩效, 与员工的工作满意度(Pierce 
et al., 1989), 组织承诺(Hui & Lee, 2000)、工作绩
效(Pierce, Gardner, Dunham, & Cummings, 1993)、
以及组织公民行为 (Bowling, Eschleman, Wang, 
Kirkendall, & Alarcon, 2010)等正相关。因此, 基
于组织的自尊研究具有重要的理论和实践意义。 

在基于组织的自尊概念提出的 20多年中, 国
内外研究者从不同的角度对其概念、测量、影响

因素、产生机制以及结果变量进行了探索。目前, 
国内外均有综述性论文对不同阶段的研究进行归
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纳和总结(Pierce & Gardner, 2004; 宝贡敏, 徐碧
祥, 2006), 但是基于组织的自尊本身的情境化特
征和不同情境的适用性并没有得到关注。本文将

从以下三个方面对基于组织的自尊的情境化进行

整合和发展。首先, 基于组织的自尊的研究在近
6~8 年得到了深入的发展, 并且呈现出明显的情
境化趋势, 亟需对这种发展进行总结和梳理。其
次, 现有综述性论文中, 对基于组织的自尊产生
和作用情境化特征的相关理论总结十分有限, 有
必要整合现有的研究路径和理论框架, 为进一步
理解和探索情境化的基于组织的自尊相关理论和

作用机制提供基础。最后, 中国文化和情境的特
殊性, 决定了基于组织的自尊在中国情境下发展
的独特性。但是目前基于组织的自尊概念的等值

性和跨文化适用性尚未受到重视。本文将结合现

有的研究和中国情境特征, 进一步讨论基于组织
的自尊概念在中国情境下的适用性。 

2  基于组织的自尊定义和测量的情境

化特征 

2.1  基于组织的自尊的概念和定义 
自尊是个体的对自身价值性和能力的评价

(Korman, 1970), 具有层级性和情境性特征, 主要
包括一般自尊和任务相关的自尊。Pierce 等(1989)
指出介于一般自尊和任务相关自尊之间, 应当还
存在着受组织情境影响的自尊, 即基于组织的自
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尊。基于组织的自尊是自尊在组织特定情境中的

体现, 是员工对于他们在组织中的价值和影响组织
的能力的评价(Widmer, Semmer, Kälin, Jacobshagen, 
& Meier, 2012)。它的情境性特征主要体现在对组
织变量的预测作用和可变性上。首先, 基于组织
的自尊是个人整体自尊在特定的组织情境下的反

映, 其形成和变化都受到组织因素的影响。它在
预测以组织为参照体的变量中, 比一般的自尊有
着更为显著的作用(Jex & Elacqua, 1999)。其次, 
基于组织的自尊在本质上是个人外围的自我概念

化过程, 是对自我概念不稳定的感知, 具有较高
的可变性。其可变性的一个表现是, 基于组织的
自尊的 “特质-状态”特性随着个人组织经历而变
化。刚刚进入组织的员工, 其基于组织的自尊可
变性较高且不稳定, 呈现出状态性特征。在组织
中时间较长的员工, 其基于组织的自尊是高度稳
定的, 呈现出特质性的特征(Pierce et al.,1989)。因
此, 从概念上看, 基于组织的自尊本质上具有高
度的情境化特征, 受到组织情境的影响。 
2.2  基于组织的自尊量表和测量的情境化 

作为情境化的自我概念和自我评价, 基于组
织的自尊主要是通过员工自我报告的方式进行测

量。目前, 普遍采用的量表是由 Pierce 等(1989)
开发的。他们在通过对组织的员工、管理者和组

织领域研究者的访谈, 获得了关于基于组织的自
尊量表的原始题项, 并增加“组织”参照体(如, 我
在组织中很重要)得到了基于组织的自尊的 10 条
目量表。研究发现该量表具有良好的信效度, 符
合心理测量学的要求(Pierce et al., 1989, 1993)。同
时, 量表的单维度结构在西方情境下的研究中也
得到了支持(Pierce & Gardner, 2004)。但是, 在东
亚文化圈的测量中 , 却呈现出不同的结果。Lee 
(2003)在其以韩国银行员工为对象的研究中 , 通
过探索性因子分析发现, 基于组织的自尊应当是
二维结构。其中“我很重要”和“我很有价值”属于
一个因子, 另外 8 项属于另一因子。潘孝富、秦
启文、张永红和谭小宏(2012)在中国情境下有了相
似的发现, 他们选取了量表的 7 个条目对基于组
织的自尊进行测量。因子分析的结果表明, 基于
组织的自尊包含两个维度, 即基于组织的自豪感
和价值感。因此, 基于组织的自尊的测量和因子
结构都具有显著的情境化特点。 

总结上述研究, 基于组织的自尊的概念和测

量都呈现出显著的情境性特点, 决定了基于组织
的自尊的影响因素、形成机制和作用机制都将具

有情境化的特征。 

3  研究进展及理论整合 

由于基于组织的自尊情境化的定义和内涵 , 
新近的关于基于组织的自尊的影响因素、结果变

量以及影响过程研究的情境化特征日益凸显。本

文将结合相关的理论 , 对这种情境化趋势的内
容、内涵和机理进行总结, 并提出了基于组织的
自尊情境化研究的法理性框架, 为未来的研究提
供一定的基础。 
3.1  自我概念相关理论和前因变量 

目前, 基于组织的自尊产生的理论主要包括
个人自我和互动两种视角。其中, 自我的视角认
为个人特质、工作、社会关系和组织特征都会影

响个人自我概念和自我评价, 而这种评价本身又
受到个人特征的影响(Gardner, van Dyne, & Pierce, 
2004; Pierce & Gardner, 2004)。而互动视角强化了
上述观点(Lee & Peccei, 2007), 认为个体会通过
一系列方式, 从外界中获得关于自身对环境影响
的信息, 并据此形成自我评价。因此, 外部积极的
评价和反馈, 就会对个人基于组织的自尊产生积
极影响。Korman (1970)指出外部信息的来源主要
包括: 组织中重要个体、工作相关特征以及组织
结构和特征。而基于组织的自尊形成是个人对这

些来自工作、组织和重要他人的信息的解读, 是
个人与组织情境交互作用的结果 (Pierce et al., 
1989)。本文将从个人所参与的个体、工作、人际
和组织角色出发, 结合相关理论对基于组织的自
尊前因变量进行总结。 

(1)个体因素。基于组织的自尊在本质上是个
人对自身的评价和价值的感知, 会显著受到个人
特征的影响。研究发现, 员工的人口统计学变量, 
包括年龄、工作职位、组织任期(Lee, 2003), 以及
与工作地位相关的其他变量(Bowling et al., 2010), 
都能够显著的预测基于组织的自尊。在具有不同

劳动契约类别的员工中, 合同工比临时工具有更
高的基于组织的自尊(Hughes & Palmer, 2007)。另
外, 人格也是影响基于组织的自尊的重要因素。
Pierce和 Gardner (2009)研究发现, 员工的核心自
我评价能够正向的预测基于组织的自尊, 而这种
预测作用受到一定边界特征的影响, 即多样性和
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自主性工作的环境会强化核心自我评价对基于组

织的自尊的正向影响。然而, 现有的关于个人特
征对基于组织的自尊的影响, 及其边界条件的研
究仍然非常有限。 

(2)工作因素。工作是个人在组织中完成自我
功能和实现组织目标的主要途径, 是获得个人重
要性和价值性评价的主要来源。现有的研究表明, 
工作内在特征, 如工作多样性、挑战性(Pierce & 
Gardner, 2004), 和工作的外在特征, 如工作安全
感和工作报酬(Lee, 2003), 都和基于组织的自尊
显著相关。其中, 工作自主性(Naus, van Iterson, & 
Roe, 2007)和工作复杂性(Pierce & Gardner, 2009)
对基于组织的自尊的预测作用最为显著。在工作

因素对基于组织的自尊影响边界的探索中 , Hui, 
Lee和 Niu (2010)发现, 对于同时具有较高成就动
机和多任务倾向的个体而言, 工作多样性对基于
组织的自尊的正向影响更为显著。这也表明, 只
有实现个人与工作匹配, 才能有效提高情境化的
基于组织的自尊。 

(3)人际因素。在工作之外, 组织中重要的个
体, 也会影响个人基于组织的自尊。研究表明, 个
人感知到的来自领导和同事的支持与基于组织的

自尊正相关(Lee, 2003)。而组织中的领导还能够
基于他们在组织中的特殊地位 , 通过在正式评
价、安排任务、提供反馈(Panaccio & Vandenberghe, 
2011), 以及为下属进行直接指导(Mentoring)和训
练(Coaching) (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, 
& Schaufeli, 2009; Ghosh, Reio, & Haynes, 2012)
来显著提高其基于组织的自尊。在领导方式方面, 
Chan, Huang, Snape和 Lam (2013)针对中国情境
下家长式领导两面性的研究发现, 威权领导行为
会损害员工基于组织的自尊, 而领导表现出来的
仁慈则会显著减少这种负面影响。另外, 研究表
明领导行为以及与领导关系对员工基于组织的自

尊的影响, 也受到个体文化倾向的限制。如 Lee 
(2003)在研究中指出 , 对于具有较高的集体主义
倾向和关系导向的员工, 社会关系对员工基于组
织的自尊的影响更大。这种边界条件需要未来进

一步研究。 
(4)组织因素。作为组织情境下的自尊, 基于

组织的自尊受到组织结构特征、氛围和管理实践

的影响。有机的组织结构能够通过增加员工感知

到的自主、自我控制和胜任感 (Korman, 1970; 

Pierce et al., 1989), 以及赋予员工正式权限
(McAllister, & Bigley, 2002)来提高其基于组织的
自尊。但是, 随着组织规模的扩大, 这种正式权限
的减少 , 就会造成员工基于组织的自尊降低
(Ragins, Cotton, & Miller, 2000; Chattopadhyay, 
2003)。另一方面 , 企业还能够通过提高薪酬
(Gardner et al., 2004)、实施参与式的管理 (Lee, 
2003)、实现个人与组织价值观一致(McAllister & 
Bigley, 2002; Naus et al., 2007)、提高员工的组织
支持感(Lee & Peccei, 2007)和心理所有权(潘孝富
等, 2012)等, 促进员工基于组织的自尊的提高。同
时, 组织因素的影响边界也开始受到关注, Scott, 
Shaw和 Duffy (2008)以医院员工为样本的研究发
现, 组织绩效薪酬对基于组织的自尊的正向影响
受到员工年龄和绩效薪酬导向的影响。只有在年

轻员工中, 绩效薪酬与基于组织的自尊显著正相
关, 且绩效薪酬导向对二者的关系起着正向的调
节作用。总之, 在组织因素对基于组织的自尊的
影响研究中, 开始出现组织各层次情境相结合和
作用边界探索的趋势。 

综合上述研究, 来自组织情境下个体参与的
不同角色的积极信息, 有利于显著增强个人基于
组织的自尊。同时, 这些因素对基于组织的自尊
的影响也具有一定的边界条件, 基于组织的自尊
的形成具有较高的情境化特征。  
3.2  自我约束理论和结果变量 

自我约束理论是解释基于组织的自尊与个人

工作结果之间关系的主要理论, 该理论主要包括
自我提升理论和自我一致理论。二者均认为个体

在获得来自组织的积极暗示时, 会为了获得自我
提升和保持自我评价和他人评价一致性, 而表现
出积极的行为、态度和绩效。现有研究表明, 基
于组织的自尊能够正向预测员工的组织承诺

(Ghosh et al., 2012)、积极情感(Pierce & Gardner, 
2004)、任务绩效(Chan et al., 2013; Gardner et al., 
2004)和组织公民行为(Bowling et al., 2010; Ghosh 
et al., 2012), 负向预测员工的离职意愿(Bowling 
et al., 2010)、情绪枯竭(Lapointe, Vandenberghe, & 
Panaccio, 2011)和对组织的不满 (Naus et al., 
2007)。而关于基于组织的自尊对员工工作结果的
影响也呈现出情境化的趋势。一方面, 更多研究
者开始关注基于组织的自尊对员工情境性工作绩

效的影响。研究发现, 基于组织的自尊较高的员
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工 , 更加可能表现出创新行为 (Chen & Aryee, 
2007)、知识共享和知识收集行为(王艳子, 罗瑾琏, 
2011)以及建言行为(Liang, Farh, & Farh, 2012)。另
一方面, 基于组织的自尊和工作结果关系的边界条
件得到了更多研究。Panaccio和 Vandenberghe (2011)
的研究表明, 员工基于组织的自尊对个人承诺的
作用, 受到承诺对象和内容的影响, 它与个人对
组织和领导的情感承诺正相关, 而与个人对组织
和领导的继续承诺负相关。Liang 等(2012)发现, 
个人感知到的心理安全和变革的义务能够强化基

于组织的自尊对建言行为的积极作用。而 Gardner
和 Pierce (2013)指出, 个人的工作焦点能够显著
调节基于组织的自尊与工作态度之间的关系, 其
中对于以工作为中心的员工而言, 二者的关系更
为显著。 
3.3  基于组织的自尊作为中介变量 

在最近的研究中, 基于组织的自尊作为联系
组织因素和员工工作结果的情境化特征, 其中介
作用得到了更多研究。在领导行为方面, 基于组
织的自尊既能够显著地解释威权领导与任务绩效

和指向组织的公民行为之间的负向关系(Chan et 
al., 2013), 还能够解释领导的指导关系对组织公
民行为和组织承诺正向作用(Ghosh et al., 2012)。
在组织因素方面, 研究发现基于组织的自尊在价
值观一致性与工作自主性之间起着部分中介作用

(Naus et al., 2007), 而对组织支持感与情感承诺
(Lee & Peccei, 2007)、组织资源与工作投入
(Xanthopoulou et al., 2009)以及心理所有权和积极
行为(潘孝富等, 2012)等关系起着完全中介作用。
总结目前的实证研究, 基于组织的自尊情境性特
点, 使其在解释组织因素和领导行为对员工工作
结果影响方面具有独特的优势, 未来的研究则需
要进一步探索这种中介作用的边界条件。 
3.4  行为弹性理论和调节作用 

在解释“前因变量-结果变量”关系之外, 基于
组织的自尊作为一种个人特征, 还能够预测个人
在特定环境下的反应。行为弹性理论(Lapointe et 
al., 2011)认为自我评价较低的员工, 对消极的组
织情境和角色特征更加敏感, 更可能有消极的反
应。因此, 基于组织的自尊较低的员工, 面对环境
中的负面信息时, 会表现出更多消极的工作态度
和行为, 反之亦然。因此, 对于基于组织的自尊水
平较低的员工而言, 角色不确定性(角色冲突、角

色模糊性和角色负荷) (Hui & Lee, 2000; Pierce et 
al., 1993)、心理压力(Jex & Elacqua, 1999)和工作
挑战性 (Brutus, Ruderman, Ohlott, & McCauley, 
2000)等带来的负面影响更大。而个人缺乏承诺选
择时, 高基于组织的自尊的员工会表现出更多的
情绪倦怠(Lapointe et al., 2011)。Sekiguchi, Burton
和 Sablynski (2008)进一步对基于组织的自尊调节
作用进行了拓展, 发现员工基于组织的自尊能够
调节领导-部属交换对工作嵌入度和组织公民行
为关系的作用, 从而拓展了基于组织的自尊调节
作用的情境。从近期的研究来看, 基于组织的自
尊本身作为情境因素的调节作用, 以及这种调节
作用的边界研究都得到了一定的发展。 

结合上述研究和理论, 本文提出基于组织的
自尊的情境化研究框架(如图 1所示)。 

4  基于组织的自尊的情境适用性 

尽管基于组织的自尊是嵌入于组织情境的 , 
但是由于组织特征受到社会和文化情境的影响 , 
了解社会和文化情境对基于组织的自尊的影响 , 
以及探讨基于组织的自尊的跨文化适用性, 对基
于组织的自尊的情境化研究是非常必要的。而中

国社会和文化的特殊性, 给基于组织的自尊的研
究带来了新的机会和挑战。在国内, “基于组织的
自尊 ”的概念和词汇 ,  最早由宝贡敏和徐碧祥
(2006)通过直译的方式引入, 并指出中国情境特
殊性对基于组织的自尊的影响。王艳子和罗瑾琏

(2011)在探索基于组织的自尊对员工创新行为影
响的过程中, 为避免语义混淆, 将“基于组织的自
尊”缩写为“组织自尊”, 从侧面反映出“基于组织
的自尊”在中英文表述中可能存在语义的差异。如
前文所述, 潘孝富等(2012)发现中国情境下 OBSE
的概念内涵和测量维度与西方都存在差异, 可能
存在基于组织的自豪感和价值感两个维度。因此, 
现有的研究表明, 基于组织的自尊在中国情境中
出现了“水土不服”的问题。首先, 从内容上看, 基
于组织的自豪感和价值感与西方发展出的 OBSE
的定义有很大的差异, 可能存在概念本身内涵的
差异以及直译可能带来的歧义。其次, 从结构上
看, 现有的西方情境下的研究, 无一例外都支持
了 OBSE 的单维度结构, 而潘孝富等(2012)的研
究得到的二维度结构, 与 Lee (2003)以韩国员工
为样本的研究结果一致。结合现有的研究和中国 
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图 1  基于组织的自尊的理论情境化研究框架 

 
情境特征的分析 , 本文将从中国人对自我的定
义、定义方式以及自尊测量方面, 对 OBSE 在中
国情境下的适用性进行了探讨。 

(1)“基于组织的自尊 ”或者 “组织自尊 ”？
OBSE 的原始定义是个人在组织情境下, 个人感
知到的自身对组织的重要性、意义和价值的程度。

该概念强调个人认为自身可能的对组织的重要性

和价值, 以及对个人实现这种价值的能力的自我
评价。在这种情况下, 个人是“本体”, 组织是“受
体”, 个人对组织产生影响或者组织受个人影响。
其直译过来的“基于组织的自尊”在中文中的含义
则有很大的差异, 是指个人“基于”组织特定的特
征, 如组织声誉(宝贡敏, 徐碧祥, 2006)和价值性
等产生的个人的自豪感和价值感。此过程是由组

织指向个人的, 个人是“受体”, 而组织是“本体”, 
本质上是组织对个人的影响。尽管“基于组织的自
尊”也可能产生对自身意义和价值性的重要评价, 
但是与 OBSE 在本质上有很大的差别, 该概念并
不强调个人对组织的重要性和影响组织的能力 , 
在这种情况下已经完全改变了概念定义。这是与

不同语言的表达习惯以及文化差异相关的。集体

文化中自我定义的特征(Pierce & Gardner, 2004), 
决定了中国人更加倾向于通过组织特征定义自身

的价值, 而不是强调自身对组织的重要性。“基于
组织的自尊”实际上是组织身份价值性到个人价
值感的转移。从概念的语义等值性上来说, “组织

自尊”与OBSE强调的“组织情境下的自尊”更为接
近, 也更符合中国人的语义理解习惯。 

(2)中国情境下“基于组织的自尊”是否有研究
的必要？“组织自尊”与“基于组织的自尊”哪个更
为普遍？OBSE 在本质上是个人的自我概念在特
定情境下的反映, 要探讨两个概念的差异和适用
性, 必须考虑中西方文化中“自我”定义的差异。西
方文化强调独立的“自我”, 因此 , 即使在组织情
境下, 仍然强调个人对于组织的价值性。Hwang 
(2012)指出 , 传统文化下的中国文化中 , 个人独
立的“自我”较弱, 而更多的通过关系性和集体性
来定义自我, 即个人对自我的评价更多的源于与
他人的关系, 且依附于所在的群体。那么, 个人在
组织情境下的自尊, 也应当是取决于组织或者组
织中重要的个体。从这个角度来看, 传统中国文
化下, 个体“基于组织的自尊”是比“组织自尊”更
为普遍 , 即个体更少谈论个人对组织的重要性 , 
而更多谈论由于组织或者组织中重要的他人引起

的自我价值感。在这种情况下, 研究“基于组织的
自尊”对于了解由于个人价值和能力而产生的结
果有重要的作用 , 也是非常必要的。然而 , Lu 
(2008)指出在经过现代化和接受西方文化之后 , 
中国人的自我认知呈现出双文化的特征, 即同时
受到中国传统文化自我观念的影响和西方文化对

自我的定义。中国人的自我概念中开始出现独立

的“自我”概念, 从而呈现出独立的、以及以关系和
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集体为特征的相互依赖的自我。这样, 中国人的
自我概念、自我评价以及自尊, 可能同时受到自
我、领导和组织的影响。这种多元影响在不同年

代的人群中有所不同, 要了解这种不同, 就需要
首先对中国人自我概念的代际差异进行研究, 了
解其构成。进而, 在确定语义等值以及开发中国
“基于组织的自尊”量表的基础上, 比较在中国“基
于组织的自尊”和“组织自尊”的差异。  

(3)基于“组织”的自尊还是基于“领导”的自
尊？由于中国人自我概念的双文化特征, 使得在
中国情境下可能存在“基于领导的自尊”。然而, 对
于中国员工而言, 组织和领导对其自尊影响, 孰
轻孰重？对于有着强烈组织人格化倾向的中国员

工, 他们的自我概念和自我评价, 更加可能受到
组织代理人的影响。因此, 来自领导的信息和暗
示对基于组织的自尊影响更大。另外, 中国组织
的层级结构特征以及中国员工较高的权力距离导

向, 在进一步强化领导的正式和非正式权力的同
时, 也进一步增强了来自领导的评价对员工自我
价值感知的影响。以往针对中国情境的组织研究

发现, 相比于组织, 个人的领导支持感、对领导的
承诺以及对领导的认同, 对员工的态度、行为和
绩效有着更为显著的作用 (涂乙冬 , 李燕萍 , 
2012)。Landry和 Vandenberghe (2009)在针对香港
员工的调查中, 仿效 OBSE 的概念根据自尊层次
性的特点, 提出了“基于领导的自尊”的概念。研究
结果表明 , 基于领导的自尊能够一定情境下预
测员工的工作态度和行为。相比于来自组织的

反馈 , 个人感知到的领导重视、欣赏和信任 , 更
可能促使他们表现出符合组织期望的态度和行

为。他们也指出 , 这种情况是与东方文化下领导
的显性地位、正式权力以及潜在的影响密切相

关的。从这个角度出发 , 未来在中国的研究需要
结合中国的特点 , 探索组织和领导对个人自我
概念和自尊影响的差异以及对个人工作结果的

不同影响。  
(4)中国情境下 OBSE能否测量？国内现有的

研究, 仍然都是采用西方开发的问卷, 在测量的
过程中, 存在着明显的题项语义等值、价值等值
和文化测量障碍等问题。首先, 由于翻译的问题
以及语义的差异, 现有的量表在不同语言中表达
的含义是不同的, 这可能影响量表的内容效度。
其次, 不同文化下自尊的定义和相对于自我概念

的重要性是不同的, 这就决定了特定题项中的遣
词, 很可能会影响对自尊价值性的测量。最后, 在
自尊的测量方式中, 许多研究指出中国人在自尊
的表达上, 受到个人谦虚等品质的影响, 在显性
自尊上赋分更低, 而在隐性自尊上并没有显著差
异。这就表明, 中国情境下 OBSE的测量, 应当更
多采用隐性自尊的表述(Boucher, Peng, Shi, & Wang, 
2009)。 

综上所述, 基于组织的自尊的概念、表述、
存在性和测量, 在中国情境下的适用性具有较大
的模糊性, 现有的定义和测量, 在很大程度上限
制了该概念对员工工作态度、行为和绩效的预测

作用, 需要未来的研究进一步的发展。 

5  未来情境化研究展望 

结合基于组织的自尊的情境化研究趋势和

中国情境适用性的讨论 , 本文认为未来关于基
于组织的自尊的研究 , 还应当从以下几个方面
进行发展： 

(1)基于概念情境化特征的纵向研究。在
Pierce等人(1989)认为, 具有情境化特征的基于组
织的自尊会随着具体情境和组织经历而变化。其

“特质-状态”特性也可能由于组织经历的积累而
变化(Gardner & Pierce, 2011), 逐渐由早期的“状
态”特性, 变为后期的“特质”特性。在这种情况下, 
个人所处的不同职业发展阶段, 以及在组织中的
任期, 都可能影响个人的基于组织的自尊, 并影
响其对个人工作产出的预测作用。这些议题在现

有的研究中尚未得到重视。未来的研究应当从动

态情境的视角对基于组织的自尊进行研究, 既需
要探索其变化的过程, 也研究其变化的影响因素
(如员工组织社会化的影响、职业发展阶段的影响
及与领导关系等), 还需要分析其变化对员工工作
产出的影响。 

(2)基于组织的自尊概念的情境化界定和相应
的量表开发。Lee (2003)最早提出了关于基于的组
织自尊概念的跨文化情境差异, 并指出在西方情
境下发展起来的基于组织的自尊概念, 在亚洲国
家的运用会受到一定的限制。本文的分析也发现

受到文化和语义的影响, 基于组织的自尊在中国
文化下应当具有不同的概念、含义和边界。未来

的研究需要针对中国文化和情境的特殊性, 通过
文献的梳理和探索性研究, 对中国本土的基于组
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织的自尊内涵进行情境化的界定。在量表方面 , 
则需要在对基于组织的自尊重新定义的基础上 , 
基于中国文化、社会现实以及年代差异, 开发出
新的、符合中国文化和中国人语义习惯的量表。

而基于组织的自尊概念属性本身, 在国外的研究
中也出现了情境化的趋势。Tsai 和 Chang (2012)
在其跨层次研究中, 最先将基于组织的自尊作为
工作特征界定为职业层面的概念 , 用以描述“个
人从职业中获得的对价值感和重要性感知的程

度”。在工作健康领域, Xanthopoulou 等(2009)及
Barbier, Hansez, Chmiel和 Demerouti (2012)则从
工作资源-需求角度, 将基于组织的自尊界定为一
种个人资源。这就对基于组织的自尊的定义和存

在的层次提出了挑战, 也为从多层面研究基于组
织的自尊提供了新的情境和方向。 

(3)基于组织的自尊产生的情境化及其作用的
边界条件研究。尽管基于组织的自尊研究呈现情

境化的特征, 但是本身作为情境化的自尊, 也受
到人格等倾向性特质的影响。目前, 关于人格对
基于组织的自尊影响的研究并不多, 这与研究者
潜意识中将基于组织的自尊视为人格接近的变量

有关 , 从而忽略了基于组织的自尊的情境化特
征。未来的研究应当更多研究人格对基于组织的

自尊的预测作用。在关于基于组织的自尊产生机

制研究上, 现有的研究主要是对四类组织情境因
素的单独研究, 未来的研究应当更多关注它们之
间的交互作用以及相关的情境边界。在中国特定

的情境下, 还需要考虑中国特有的组织实践、组
织关系、中国人的人格倾向和文化氛围(宝贡敏, 
徐碧祥, 2006), 如人情、面子和关系和谐导向等, 
对个人基于组织的自尊的影响。而在基于组织的

自尊对结果变量、中介作用和调节作用的研究中, 
也需要深入探索其作用的边界条件。 

(4)情境化研究理论的深化、整合与发展。目
前, 关于基于组织的自尊的研究, 主要是采用社
会认同理论、自我一致理论和行为弹性理论进行

解释的。但是, 这些理论又分别适用于不同的作
用阶段。这种理论之间的分离性, 在一定程度上
限制了研究的可比较性和可整合性。在解释相对

复杂的情境化作用机制时(如调节作用的边界条
件), 往往存在着很大的局限性, 也一定程度上限
制了基于组织的自尊的研究和应用。未来的研究, 
需要在深化研究的基础上, 通过分析各部分理论

之间的关系, 整合已有的理论对整体的情境化研
究模型进行解释。另一方面, 在将基于组织的自
尊运用于其他领域(如工作健康)时, 应当根据具
体的情境特征, 采用相应的理论进行研究, 以丰
富和发展基于组织的自尊的理论框架。 

(5)运用多层次研究方法, 推进基于组织的自
尊的情境化研究。随着研究的深入, 越来越多的
研究者开始意识到, 基于组织的自尊的产生及对
结果变量的作用, 受到不同层次的组织情境的深
刻影响。这就要求研究者, 在探索基于组织的自
尊产生和作用的过程中, 同时考虑个人、群体和
组织的影响, 进行多层次和跨层次的分析。目前, 
已经有研究开始进行了探索(Tsai & Chang, 2012), 
并运用多层次线性模型进行了相关的分析。未来

的研究, 需要更多的在组织情境下, 综合考虑组
织不同层次变量对基于组织的自尊的影响, 以及
不同层次变量交互作用对基于组织的自尊的影

响。 
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Abstract: Organization-Based Self-Esteem (OBSE) was defined as one’s appraisal of his/her ability and 
value in the organizational context, which had significant impact on his/her work-related attitudes, behavior 
and performance. Based on the review of the existing literature, this study illustrated the contextual 
definition, structure and measurement of OBSE. Integrating the extant theories implemented in the studies 
of OBSE, we established the nomological framework of contextualized researches on OBSE. Then, given 
the different findings in the OBSE studies from Western and Chinese context, we discussed literal 
differences, construct equivalence and generalizability of OBSE in Chinese context. Finally, we provided 
the implications for the future contextualization research of OBSE and its development in Chinese context. 
Key words: organization-based self-esteem; self-concept; theoretical integration; contextualization; 

generalizability 


