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(浙江大学管理学院，浙江 杭州 310058) 

摘要：基于组织的 自尊(organization—based self—esteem，简称 OBSE)是 2O世纪8O年代末在 自尊(self—es— 

teem)概念的基础上发展起来的，学者们主要是借鉴 Pierce开发的量表对其进行测量。OBSE的前因可归为 

个体特性、工作特性和组织特性三类，个体特性集中于基本特性、人格特性和态度特性；OBSE的结果主要表 

现为对员工态度、行为和绩效的影响；OBSE还会对工作特性和角色状况与员工反应间的作用关系起调节效 

应。本文在对该理论全面述评的基础上，对其未来的发展趋势及对我国组织内部员工OBSE的管理进行了 

初步探讨。 
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基于组织的自尊(organization—based self—esteem，简称 OBSE)是 2O世纪 

80年代末在自尊(self—esteem)概念基础上发展起来的，大量研究表明：OBSE 

与组织内部员工的工作满意感、组织认同和承诺、离职意图、组织绩效和组织公 

民行为等显著相关(Carson等，1997；Pierce等，2004)，高 OBSE会通过影响个体的认 

知和情感，进而影响其行为，从而带来组织绩效的极大改善。此外，员工 OBSE 

的形成源于特定组织内部的经历，由=于：不同的组织会为员工提供不同的组织经 

历和体验，因而组织管理员工 OBSE的能力具有较强的路径依赖性，使得竞争对 

手难以模仿，势必成为企业竞争优势的主要来源。因而，OBSE引发了越来越多 

学者的兴趣，研究着眼点也越来越广泛，日益成为组织行为学者关注的焦点。 

本文基于国外 OBSE理论文献的深入系统研究，对 OBSE的内涵、测量方 

法、前因与结果、调节效应等主要研究问题做了一番梳理，以期明晰 OBSE理论 

的研究现状，在此基础上对 OBSE理论的进一步研究趋势及对我国组织内部员 

工 OBSE的管理进行了初步探讨。 
一

、OBSE的内涵界定 

(一)OBSE的定义及其内涵 

基于组织的自尊这一概念是Pierce等(1989)在自尊概念的基础上提出来 
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的，他们将 OBSE定义为：组织成员对通过组织情境 

下角色能够满足他们需求的相信程度。可见，OBSE 

反映了员工作为特定组织成员的自我感知价值， 

Pierce等(1989，1993)认为高 OBSE的员工将感知他 

们自己在组织内是重要的、有意义的、有效率和有价 

值的。其后的研究基本都沿用了这一定义。 

通过剖析 OBSE的定义，其内涵可概括为：(1) 

基于组织情境：自尊有多个层面，包括整体自尊、基 

于组织和基于特定工作层面(Gardner＆Pierce，1998)， 

而 OBSE是针对组织层面提出的。(2)基于员工的 

主观感知：由于主观感知并而非客观实际，因而可能 

出现感知价值与实际价值相背离的现象。(3)基于 

员工相对组织的价值：即员工对自己内化于组织的 

能力、重要性、意义的判断。 

(二)OBSE与自尊 

虽然 OBSE是在自尊概念的基础上提出的，但 

二者存在显著区别，可概括为：(1)范围不同，相对于 

OBSE而言，自尊是更为广泛的概念，OBSE可以视为 

整体自尊的一个构成要素。(2)稳定性不同，个体的 

自尊是相对稳定的，它的形成很大程度上取决于个 

体的童年及社会化经历(Pierce，1989)，一般不会随时 

间的推移发生较大的改变，而 OBSE是基于组织情 

境的，它依赖于员工在特定组织中的经历，会随着组 

织情境的变化而改变。(3)预测能力不 同，Pierce 

(1989)认为OBSE比整体自尊能更好地预测组织相 

关的行为。但二者的联系也是显而易见的，他们都 

反映了员工对 自身能力、重要性和价值的感知，而且 

个体的整体自尊会对其OBSE产生显著影响(Pierce， 

1989)。正确地区分 OBSE和 自尊，有助于更好地把 

握 OBSE的内涵。 

二、OBSE的测量 

(一)OBSE的测量量表 

Pierce等(1989)开发的 OBSE测量量表包括 10 

个问项，即：“我对周围很有影响力”；“我被认为很 

真诚”；“我很重要”；“我很受信任”；“周围对我很有 

信心”；“我与众不同”；“我很有价值”；“我很有用”； 

“我很有效率”；“我很合作”。他们的探索性因子分 

析表明该量表是一维的；大部分学者，如 Dyne等 

(2000)对 10个指标的验证性因子分析也表明，该量 

表是一维的。 

但是，Lee(2003)对韩国银行员工样本的因子分 

析则表明，该量表是二维的，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。 

这或许是由于文化差异的原因，但他并未对其原因 

做进一步深入探索，而是简单地删除前一个因子，而 

将后一个因子包含的问项作为测量 OBSE的量表。 

(二)OBSE量表信度与效度 

Pierce等(1989)对7组研究检验表明，量表的内 

部一致性系数 0．86，最高达到0．96，平均值为 

0．91，反映了量表指标较好的同源性；重测信度系数 

为0．75(P<0．01)，在控制了感知组织变化后，提高 

到0．87(P<0．01)，表明其结构的稳定性。Lee 

(2003)在剔除了两个问项后，其内部一致性系数更是 

达到了0．933。 

Pierce等(1989)还对量表的效度进行了检验，除 

了组织满意感外，OBSE与自尊变量间的相关系数都 

大于其与非自尊变量间的相关系数，显示了量表具 

有较高的收敛效度；三个自尊变量与其他变量的测 

量量表的整体因子分析产生的两因子结果(自尊变 

量为一因子)，为该量表的辨别效度提供了证据；与 

整体自尊与特定工作自尊相比，OBSE与组织承诺具 

有更高的相关性，为该量表的递增效度提供了证据； 

基于纵向数据，OBSE很好地预测了员工的组织满意 

感(r=0．59，P<0．01)，显示了该量表的预测效度； 

基于横向数据，OBSE与工作绩效(r=0．15，P<0． 

01)和组织承诺(r=0．60，P<0．01)显著相关，显示 

了该量表的同时效度。 

由于该量表具有较高的信度与效度，而且目前 

还没有其他学者开发出其他 OBSE测量量表，其后 

学者的研究也基本沿用此量表对 OBSE进行测量。 

三、OBSE的前因与结果 

(一)OBSE的前因研究 

学者们从不同视角对 OBSE的前因进行了探 

索，得到了丰富的结论。 

个体特性方面，Lee(2003)选择韩国两家银行(K 

银行和 B银行)内的员工作为样本，其中 K银行形 

势较为稳定，B银行管理较为混乱，对 B银行的样本 

分析表明，性别会显著影响OBSE(B=一0．132，P< 

0．01)，即女性比男性具有更高的 OBSE；对 K银行 

的样本分析表明，工作年限会对员工的 OBSE产生 

显著影响(B=0．157，P<0．001)。 

Thierry(2001)、Gardner等(2004)对个体的薪酬 

水平与OBSE间的关系进行了初步探讨，认为薪酬 

水平代表了个体相对于组织的价值，高薪酬的员工 

相信自己对于组织是重要的、有价值的，进而将这种 

认知融入个体的信念，从而具有较高的 OBSE。 

Gardner等(2004)也认为个体薪酬水平是员工相对于 

组织整体价值的最重要的信号之一，在对美国中西 

部地区一家建筑企业的91名员工的研究表明，员工 

的薪酬水平与其 OBSE显著相关(r=0．36，P< 

0．01)，但是薪酬水平的改变与OBSE的相关性不显 

著(r=0．09，P=0．25)。 

部分学者从人格特性的视角对 OBSE的前因进 

行了初步探讨，Gardner和 Pierce(1998)对美 国中西 
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部地区一家建筑企业的 186名专业技术员工的研究 

表明，员工的自我效能会对员工的 OBSE产生显著 

影响(B=0．47，P<0．01)。 

Dyne等(2OOO)的研究表明，个体的信任倾向会 

对 OBSE产生显著影响，而OBSE又会对组织公民行 

为(OCB)产生显著影响，即 OBSE在信任倾向对 

OCB的作用过程中起到全中介的作用，此外，工作年 

限会对信任与OBSE间的关系起调节作用。 

Tajfel(1982)、Shamir＆Kark(2004)认为 自尊是源 

于人们认同的群体，对群体的认同会产生自我增强 

(self—enhancement)动机。Shamir和 Kark(2004)的 

研究表明，个体对组织的强烈认同会导致高 OBSE， 

OBSE与组织认同显著相关(r=0．31，P<0．001)。 

Bergami和Bagozzi(2oo0)对意大利的409名工人的研 

究表明，组织认同会对 OBSE产生显著影响(B= 

0．73，P<0．001)。 

工作特性方面，Lee(2003)对韩国两家银行(K银 

行和B银行)员工的研究表明，当样本作为一个整体 

时，工作复杂性(p=0．329，P<0．001)、管理参与(B 

=0．153，P<0．001)及工作安全感(B=0．124，P< 

0．001)会对员工的 OBSE产生显著影响，为工作特 

性作为OBSE的前因提供了有力证据。 

组织特性方面，Lee(2003)的研究表明，样本作为 
一 个整体时，同事支持(B=0．064，P<0．05)会对员 

OBSE的影响也不显著。他进而指出，员工的内在工 

作特性(如工作复杂性和管理参与)比外在工作特性 

(如工作安全感和同事支持)对OBSE的影响更为显 

著。此外 ，对于 K银行的样本分析表明，角色清晰 

(role clarity)也会对 OBSE产生显著影响 (B= 

0．118，P．，O．005)。 

Mcallister和 Bigley(2002)对来 自69个不同组织 

的 186名经理和专业技术人员的研究表明，组织价 

值观和组织管理原则更多地关注员工的需求并寻求 

员工利益最大化的组织，其内部的员工会具有较高 

的 OBSE．，即组织关怀(organizational care)会对员工 

的OBSE产生影响，其中组织关怀会显著影响员工 

的感知组织公正(perceived organizational fairness)(B 

=0．23，12·<0．01)和感知工作自主权(perceived job 

authority)(B=0．36，P<0．01)，感知组织公正和感 

知工作自主权又会对OBSE产生显著影响(分别为B 
= 0．35，P<0．01；p=O．18，P<0．05)。 

Chattopadhyay和 George(2001)、Pierce＆ Gardner 

(2OO4)发现信任和 OBSE间正相关 (r=0．52)，表明 

信任的环境(即某人对工作群体内部同事行为的信 

任)与其 OBSE正相关。 

综上，我们可 以把学术界到 目前为止探索 的 

OBSE的前因概括为个体特性、工作特性和组织特性 

三大类，：其中个体特性可划分为基本特性、人格特 

工的OBSE产生显著影响，而主管支持对员工 OBSE 性、态度特性，组织特性可划分为管理特性和组织氛 

的影响不显著，但对于K银行的样本，同事支持对 围(表1)。 

表 1 OBSE的前因总结 

资料 来源：根据相 关文献整理。 

(二)OBSE的结果研究 

员工 OBSE的高低势必会使员工态度与行为产 

生显著变化，进而改善其工作绩效。 

从态度的视角，Carson等(1997)对急救服务中心 

46名医护人员调查结果的方差分析表明。OBSE对 

职业承诺和质量服务评价产生的影响存在显著的差 

异，相对于低 OBSE员工而言，高 OBSE的员工具有 

较高的职业承诺，而且对提供高质量服务具有更高 

的评价，但 OBSE对职业满意感和职业年限影响的 

差异不显著。 

组织认同会对 OBSE产生显著影响，同时，OBSE 

对组织认同具有反作用。Pierce等(1989)认为高OB— 

sE的员：[表明其有高程度的个体能力和组织价值 

的经历，会将组织视作员工生命中满足需求的代理 

者，员工： 倾向于将组织融入他们的生活，将组织内 

在化，进而将组织的目标和价值体系作为他们 自己 

的一部分。 

员工的态度将与他们的自尊水平保持一致(Kor． 

maIl，1976)，Gardner和 Pierce(1998)进而认为高 OBSE 

的员工将对其在组织内的能力持更加正面的态度 ， 

即对引起良好自我感知的组织因素更具有 良好的态 

度，其研究结果表明，OBSE会对员工的情感(如工作 

http://www.cqvip.com


宝贡敏，等 基于组织的自尊(OBSE)理论研究述评 43 

满意感)产生显著的正面影响(B=0．69，P<0．01)。 

从行为的视角，Ca~on等(1997)对 OBSE与行为 

意图间的关系进行了初步探索，发现高OBSE的员 

工相对于低 OBSE的员工具有较低的离职意图。 

OBSE还会对员工 的合作意愿产生影响，Dyne等 

(2000)认为高 OBSE的人更愿意帮助别人和组织； 

Kragt等(1983)、Cabrera&Cabrera(2002)发现个体相 

信他的参与对公共品的提供极为重要时，合作的意 

愿将会增加。 

在上述研究基础上，Hsu和 Kuo(2003)的对台湾 

186名信息系统专业人士的研究表明，员工的 OBSE 

会对 其 行 为 意 图产 生 显 著 影 响 (B=0．23， 

P<0．01)，而且OBSE会通过影响其主观标准(sub— 

jective norms)(B=0．51，P<0．01)进而显著影响行 

为意图(B=0．17，P<0．01)，主观标准又会通过显 

著影响伦理态度(ethical attitudes)(B=0．50，P< 

0．01)进一步显著影 响行为意 图(B=0．44，P< 

0．01)，即员工的OBSE不仅会直接对其行为意图产 

生影响，而且还会通过其关于行为的主观标准和伦 

理态度对行为意图产生影响，主观标准和伦理态度 

起到部分中介的作用。 

Tang和 Ibrahim(1998)选用美国和中东两组样 

本，对组织公民行为(利他性和顺从性两个维度)的 

前因进行了研究，发现无论是在美国还是在中东，员 

工的 OBSE都会显著影响员工的组织公民行为，其 

中美国员工的OBSE对利他性和顺从的回归系数都 

为0．24(P<0．05)，中东员工的OBSE对利他的回归 

系数为 0．17(P<0．05)，对顺从的回归系数为0．27 

(P<0．05)。Dyne等(2000)的研究也表明，OBSE会 

对组织公民行为产生影响。 

从绩效的视角，Gardner和Pierce(1998)认为，根 

据自我一致性理论(self—consistency theory)，高自尊 

的员工为了维持其自尊水平，会更加努力地工作，从 

而会导致更高的绩效，他们的经验研究表明，员工的 

OBSE会对绩效产生显著影响(B=0．23，P<0．01)。 

在考虑时滞效应后，结论依然成立，Gardner等(2004) 

让员工对其 OBSE进行评价后，相隔9个月再对其 

绩效进行评价，结果表明OBSE会显著影响绩效(B 
= 0．33，P<0．05)。此外，Pierce等(1993)不仅考虑 

了8个月的时滞，还考虑由主管对员工绩效进行评 

价，结果也显示二者存在显著的相关性(r=0．21，P 

<0．01)。 

综上，OBSE的结果可以概括为对员工态度、员 

工行为和员工工作绩效三大类，员工态度可划分为 

认知态度和情感态度，其中部分态度变量(如组织认 

同与组织承诺)则同时包含认知与情感要素，员工行 

为可划分为行为意图和组织公民行为(见表2)。 

表2 OBSE的结果总结 

资料来源 ：根 据相 关文献整理 。 

(三)OBSE的调节效应研究 

OBSE对变量间的调节效应主要基于(Brockner， 

1983)、Jex&Elacqua(1999)提出的行为可塑性 (be— 

havioral plasticity)理论，该理论认为低 自尊的个体比 

高自尊个体更容易受到外部环境的影响。现有的研 

究主要集中于 OBSE对两种作用关系间的调节效 

应：(1)工作特性一员工反应；(2)角色状况一员工 

反应。 

OBSE对工作特性一员工反应间的调节效应的 

研究结论基本与行为可塑性理论相一致。Bu~us等 

(200O)对分别代表制药业、政府、保险业和制造业的 

四家企业的261名经理的研究表明，OBSE会对工作 

挑战与职业成长间的关系起调节作用，低 OBSE的 

经理对于挑战性工作的要素更具敏感性，其中OBSE 

对工作转换(job transitions)、工作相关的特性(task 
— related characteristics)和职业成长(development) 

间的作用关系具有显著的调节效应，但是对于工作 

障碍(obstacles)与职业成长间作用关系的调节效应 

不显著。 

Hui和 Lee(2000)对一消费品生产企业的 8 000 

名员工的研究表明，OBSE会对员工的工作不确定性 

感知和员工反应间的关系起调节作用，其 中 OBSE 

会显著调节工作不安全感和内在动机(B=一0．12，P 

<0．05)、旷工(B=一0．17，P<0．01)间的关系，也 

会显著调节预期组织变化和内在动机(B=一0．11，P 

<0．05)、组织承诺(B=0．10，P<0．05)、旷工(B= 
一 0．22，P<0．01)间的关系，而且结论与可塑性理论 

相一致，即低 OBSE的员工对感知不确定性的反应 
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更加强烈，但对工作不安全感与组织承诺间关系的 

调节效应不显著。 

OBSE对角色状况一员工反应间的调节效应的 

研究结论则不同，仅部分支持行为可塑性理论。 

Pierce等(1993)对美国中西部一电力公司员工的研 

究表明，OBSE对员工的角色状况(role conditions)与 

反应(response)间的关系起调节作用，低 OBSE员工 

更易受到负面角色状况的影响，其中 OBSE对角色 

状况中的角色模糊、角色冲突、角色超载、工作环境 

支持和主管支持与满意感间的作用关系具有显著调 

节效应，对角色模糊、工作环境支持和主管支持与角 

色绩效问的作用关系也具有显著调节效应，但对角 

色冲突、角色超载与角色绩效间作用关系的调节效 

应不显著。这也与行为可塑性理论相一致。 

Jex和Elacqua(1999)基于角色压力与紧张间的 

作用关系，对 自尊的调节效应进行了研究，并同时从 

整体层面和组织层面对自尊加以测量。他们的研究 

结果表明，整体自尊与 OBSE都会对角色压力中的 

沮丧(depression)和紧张间的作用关系起调节作用， 

与行为可塑性理论相一致，即对低整体 自尊或 OBSE 

的员工而言，角色模糊与沮丧和症状(symptoms)间 

具有更强的关系。 

但是，Jex和 Elacqua(1999)的研究还表明，对高 

整体 自尊或 OBSE员工的角色冲突而言，角色冲突 

与沮丧和症状间具有更强的关系，这显然与行为可 

塑性理论相矛盾，这或许由于从事书记工作的样本， 

对工作需求缺乏控制，因而角色冲突对于高自尊个 

体而言更令人沮丧。他们的研究还表明，虽然OBSE 

与角色压力比整体自尊与角色压力具有更强的相关 

性，但二者对于角色压力与紧张间的调节效应的差 

异并不显著，这也与 OBSE相对于整体自尊更适用 

于组织情境下相关变量的关系研究这一论断相 

矛盾。 

四、OBSE理论研究趋势 

虽然 自Pierce等(1989)提出 OBSE这一概念以 

来，OBSE理论的研究取得了长足的进展，但距离完 

整的理论框架的形成还很遥远，还需众多学者长期 

不懈的努力，基于 OBSE理论现状的研究，笔者认为 

OBSE理论研究重点应在以下几方面实现突破。 

(一)OBSE测量方法的探索 

目前对于 OBSE的测量全部采用 Pierce(1989)开 

发的量表，主要由于它是现有文献 中仅有的测量 

OBSE的量表。一方面说明该量表的权威性，但另一 

方面也反应出对 OBSE量表探索的有限性，而且对 

于 1O个测量指标是否是一维的还存在不同的结论。 

可见，进一步开发科学的量表，在相互比较的基础上 

实现对 OBSE的精确测量已成当务之急。 

(二)OBSE前因的探索 

OBSE的前因主要包括个体特性、工作特性和组 

织特性，而现有的研究主要集中于个体特性的研究 ， 

对于工作特性和组织特性的研究还很有限，而依据 

OBSE的定义，员工的OBSE主要取决于其组织内部 

的经历，即相对于个体特性，工作特性和组织特性对 

于员工的 OBSE的形成会产生更为重要的影响，因 

此，今后的研究应更多地侧重于工作特性和组织特 

性与 OBSE的关系研究。此外，选用不同的样本，同 

事支持对于OBSE的影响还存在不同的结论，这也 

有待进一步论证。 

(三)OBSE结果的探索 

OBSE的结果可以概括为对员工态度、员工行为 

和员工工作绩效三大类。虽然现有研究认为 OBSE 

会对态度层面的组织认同和行为层面的离职意图与 

合作意图产生影响，但这些分析更多是在理论层面 

进行探讨，或是进行简单的相关分析，经验研究的支 

持还很缺乏。而且，现有的研究中，OBSE对员工满 

意感的影响还存在不同的结论，有待进一步论证。 

(四)OBSE调节效应的探索 

现有关于 OBSE调节效应的研究还很有限，主 

要考虑工作特性一员工反应和角色状况一员工反应 

两种情况，今后的研究可进一步考虑 OBSE对组织 

内其他变量间相互作用的调节效应。虽然大部分研 

究结论表明 OBSE的调节效应与行为可塑性理论相 
一 致，但也存在二者相背离的结论。此外，OBSE之 

所以引发众多研究者的兴趣，在于相对于整体 自尊， 

OBSE更能有效预测组织相关的现象，但 Jex和 Elac— 

qua(1999)的研究却表明二者对角色压力与紧张间的 

调节效应的差异并不显著。这些问题的存在使得我 

们有必要对 OBSE的调节效应作进一步探索。 

(五)OBSE的跨文化比较研究 

目前 OBSE理论的研究大多在西方(尤其是美 

国)文化背景下进行 ，这样形成的理论必然深深地印 

上了西方文化的烙印，其跨文化适用性必然值得怀 

疑。显然，不同文化背景下 OBSE的影响因素会有 

所差异，： 同文化背景 OBSE的结果也会不同。虽 

然部分学者对韩国和我国台湾地区的样本进行了研 

究，但这：疗面的研究还很有限，甚至还没有学者对我 

国转型时期这一特殊历史背景下的员工 OBSE进行 

研究。因而针对不同国家和地区，选取不同文化背 

景下的企业及其员工作为研究对象，进行 OBSE的 

跨文化比较研究是具有相当意义的。 

五、对如何增进我国员工 OBSE的管理启示 

目前，国内文献主要从心理学视角对自尊加以 

研究，还没有文献从管理学视角，即对组织情境下的 

员工 OBSE进行研究。而在实践方面，企业领导更 
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多关注营销、研发、物流等零散环节，而对效率产生 

的源泉——员工这一主体的OBSE的重视不够。 

从微观层面看，为了增进员工的 OBSE，进而实 

现员工工作绩效的提高，组织一方面应加强与科研 

机构的合作，提升 OBSE管理的理论水平，进而实现 

对我国员工 OBSE管理的有效指导；另一方面，应基 

于我国的文化特点，加强对员工 OBSE的管理。 

(一)强调组织的社会责任 

我国的传统文化强调经济利益的道德价值，对 

于组织行为的评价以“义”为主，长期受此文化熏陶 

的员工更倾向于接受承担更多的社会责任，这就要 

求组织对本身的使命进行合理定位，在经营理念中 

体现更多的社会责任感。肩负更多社会责任的组 

织，其内部员工将感知到自身具有更大的社会价值， 

从而通过整体自尊的提升，进而促进OBSE的提升。 

(二)关注组织声誉的构建 

现有的大量研究表明组织声誉会显著影响员工 

的OBSE。中国人尤其关注面子，在高声誉组织中会 

使得员工觉得很有面子，进而获得尊重的需要，感知 

自己是有价值的、重要的，从而具有较高的 OBSE。 

因而组织应该致力于提升组织的整体声誉，通过满 

足员工高层次心理需要，增进员工的OBSE。 

(三)重视组织人际关系的构建 

我国的文化强调对个人及人与人之间关系的重 

视，员工与组织成员尤其是与直接主管间的关系会 

对员工的OBSE产生显著影响，成为主管的“圈内 

人”或“心腹”的员工，会感知其更多地受到主管的 

重用，从而感知自身对组织具有更大的价值、重要性 

和意义，进而具有更高的 OBSE。因而组织需加强管 

理者的人际沟通技能培训，推崇人性化管理理念，使 

得管理者通过与员工构建和谐的人际关系，赢得员 

工的信任，从而扩展其“圈内人”范围，使更多的员工 

感知其成为领导的“圈内人”而具有更高的OBSE。 

(四)确保利益分配的公正性 

员工受到不平等的待遇会对其OBSE产生负面 

影响。“按劳分配”的观念已经根深蒂固，员工希望 

组织对其劳动付出给予公平合理的劳动报酬，感知 

获得公平的绩效评价、公平的回报的员工会增进其 

对组织重视其存在的认知，进而提升其 OBSE，这就 

要求组织关注内部的利益分配的公平性，通过确保 

分配制度和分配过程的公正性，最终确保利益分配 

结果的公正性。 

(五)基于团队的奖励机制 

我国文化崇尚集体主义，使得员工愿意为组织 

无私地奉献；同时排斥个人主义，个人成就会伴随着 

巨大的社会压力，“枪打出头鸟”就是对此很好的写 

照，使得员工不敢过多显示 自己的才华。两种文化 

的交换作用造就员工即具有努力工作的意愿又不敢 

努力工作这一矛盾心理。因而组织应通过实施基于 

团队的奖励机制，鼓励员工的集体主义精神，通过使 

高绩效的团队获得更高的奖励，使得个体的价值内 

化于团队的价值，个体基于团队的成就感知自身的 

成就，从而实现员工OBSE的提升。 
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Organization-based Self-esteem Theory ：A Literature Review 

BAO Gong—min，XU Bi—xiang 

(School ofManagement，Zhefiang University，Hangzhou 310058，China) 

Abstract：The concept of organization—based serf-esteem(OBSE)has been put forward of the later 1980s， 

based on the concept of serf-esteem．The researchers measure it through Pierce’s scale．Th e main antecedents of 

the OBSE are personal characteristics，iob characteristics and organizational characteristics．The personal charac— 

teristics include basic characteristics，personality characteristics。an(1 attitudinal characteristics．The consequences 

of OBSE would be shown as the influence on employee’s attitudes，13ehaviors and iob performance．Th ere are also 

moderating effects of OBSE on job characteristics—employee response relationships and role conditions—employee re— 

sponse relationships．This article makes a review and pilots on the trends of research on the OBSE，and puts for 

ward some advices about the OBSE management in China’s organizations． 

Key words：OBSE；measurement methods；antecedents and consequences；moderating effects 
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