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核心自我评估理论的指标特征与研究进展
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摘 要:核心自我评估是一个更高阶的代表人们对自身、环境和与环境之间的关系所作出的基本评价。核

心自我评估由4个指标来表明 :即自尊、情绪稳定性、控制源和一般自我效能。对核心自我评估理论的指标

特征与研究进展进行了综述。
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1 核心自我评估理论的理论探源

核心自我评估理论 ( core self-evaluations theory)源于

评价理论( appraisal theory)。评价理论广泛地被认为是个

体下意识地对物体、人和事件的评价以及与他们感知的需

求、价值和承诺有关 ,这种个体经历的这些下意识的评价

形式就是精神活动。Judge et al[1]在前人研究的基础上 ,认

为评价发生在很多不同的层次。在最深的层次上 ,对特定

环境的评价受“核心评价”或我们所持有的对我们自己、别

人和外部环境结论的影响。Judge et al( 1997)认为这些“核

心评价”应该被认为是一些稳定并且一贯地由个体所表现

出来的思考、感受和行动方式的特性。 Judge、Locke、

Durham & Kluger( 1998)发现这些关于自身的核心评价与

关于世界和他人的核心评价相联系。可以用 4个主要指标

来衡量这些核心评价 ,即自尊( self- esteem)、一般自我效能

( generalized self- efficacy)、控制源 ( locus of control)和情绪

稳定性( emotional stability/neuroticism)。

2 核心自我评估理论及其指标特征

Judge、Bone、Erez & Thoresen( 2002)认为核心自我评

估是一个更高阶的代表人们对自身、环境和与环境之间的

关系所做出的基本评价。这个概念由 4 个主要指标来表

明:即自尊、情绪稳定性、控制源和一般自我效能。这些指

标符合核心自我评估的 3 个标准 , 这 3 个标准包括 :评价

点(一个特征能代表评价的程度 ,与描述相对)、基础性(基

础性特征在表面特征之下)和宽度/范围。

自尊、情绪稳定性、一般自我效能和控制源这 4个指

标的定义 ,因为符合上述的 3 个标准 , 所以在理论上是相

关的。自尊的一个有代表性的定义是指一个人对其自身之

所以是人所持的总体价值观;情绪稳定性是指展现其较弱

的情绪调节和体验 ,如害怕、自我疑惑和情绪低落等负面

感觉的趋势; 一般自我效能是一种最普通的自我效能 ,它

包括了个体对自身能力的判断,而这些能力包括调动其动

机、感知资源和行使其对生活的控制所需的行动路径的能

力,以及成功处理生活挑战的能力;最后一个指标特征 ,控

制源是指对一个人行动的产出控制的感知度。Rotter

( 1966)依据控制源不同将个体分为两类 :具有内部控制源

的个体认为能够控制自己的生活 ,而具有外部控制源的个

体认为自己是由运气、机会、命运和其它强力等外部因素

控制的。Judge et al( 2002)认为尽管这些指标特征在文献

中看起来相当显著 ,但很少有超过一种指标特征的实证调

查。的确 ,即使在同一研究中包括两种或两种以上的指标

特征时,通常也被认为是没有关系的变量。有时候这些指

标特征在脱离任何理论框架的情况下,被认为彼此之间有

影响。如 Wambach & Panackal( 1979)宣称情绪稳定性对控

制源有影响 , 然而 , Morelli、Krotinger & Moore( 1979)却把

控制源作为情绪稳定性的一个原因。Judge etal[2]实施了一

个包括 12 个样本、大约 15 000 名个体的荟萃分析(meta-

analysis)来调查 4 个指标特征之间的关系。结果发现 4个

指标特征之间的估计的真实相关度是相当显著的 ,当

Judge et al完成因子分析之后 , 发现指标特征都对一个潜

在的因素有很强的负载量。Erez & Judge( 2001)确认了这
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一结果 ,并且发现证据 ,认为核心自我评估是整合了 4 个

低层次的指标特征之间关系的更高一阶的因素。

3 核心自我评估理论研究的进展

自从 Judge et al( 1997)的理论成果探讨了核心评价概

念的本质后 ,很多研究发展了对这一概念的认识。学者们

提出的最初概念包括对自身、他人和这个世界的核心评

价。Judge、Locke et al( 1998)评价了对于自身、世界和他人

的核心评价 ,并且还考虑了这些核心评价对于工作和生活

满意度的影响。他们发现外部的核心评价(包括那些对世

界和他人的评价)没有核心自我评估更能解释工作和生活

的满意度变化 ,并且得出结论:个体对外部世界的看法 ,实

际上是一个如何看待自己的函数。同时 ,他们发现了核心

自我评估既直接又间接地与工作和生活满意度相关。积极

的核心自我评估通个体对工作的感知,对工作满意度产生

持续的影响 ,而与工作自身的特征相独立。Judge、Erez et al

( 1998) 还调查了核心自我评估与工作绩效之间的理论关

系。他们实施了大约 15 000 个个体的荟萃分析 (meta-

analysis) , 研究 4个指标特征之间的关系。为了支持上述

前期的工作 ,他们发现这些指标特征高度相关 , 并且组成

了一个共同的因素。同时 ,他们展示了一个通过核心自我

评估对动机的影响 ,将积极的核心自我评估与绩效结合起

来的逻辑观点。另外,他们还讨论了对一些经过选择的核

心自我评估研究的启示,包括法律、测量、申请者的反应和

虚假的因素。Judge et al[3]重新认为对工作的满意度是基础

的因变量 ( dependent variable)。他们详述了 Judge、Locke

et al( 1998)的研究 , 然而与之不同的是 , 他们在包含两项

研究的研究程序中 ,同时考虑了感知工作特征和客观工作

复杂度。第一项研究发现在核心自我评估与感知的工作特

征之间、核心自我评估与工作复杂度之间、核心自我评估

与工作满意度之间存在着直接的关系。并且 ,核心自我评

估通过真实的工作复杂度对感知的工作特征有间接的影

响。这表明有较高的核心自我评估的个体或许追求更复杂

的工作;他们或许更可能对目标设定的活动和任务包含度

高的工作做出更大的努力 ;当他们经历失败的时候 , 他们

也不太可能放弃复杂的工作 ; 并且他们有更好的处理机

制 ,这些机制使他们付出更多的努力来获得或者保持相对

复杂的工作。在 Judge et al( 2000)做的第二项研究中 ,随着

时间的推移 ,核心自我评估的概念以及其与工作复杂度以

及工作满意度之间的稳定关系得到了进一步的验证。在孩

童时期和青少年时期测定的核心自我评估与以后生活中

工作复杂度和工作满意度是相关的,这表明了核心自我评

估在本质上确实存在着倾向性。Erez & Judge( 2001)在 3

个研究中检测了核心自我评估与目标设定、动机和绩效之

间的关系。第一个研究是重新印证了 4个指标特征都对一

个相对高阶的因素有很强的负载量 ; 验证性因子分析

( confirmatory factor analysis)支持了这一假设。第二个研究

论证了更积极的核心自我评估与更高层次的任务动机和

绩效相关。动机是核心自我评估与绩效之间关系的媒介

(或称中间变量)。最后的那项研究则用保险代理的样本复

验了以上的发现;并且 ,在这一研究中 ,发现核心自我评估

对绩效(是由客观的销售量和额定性能来测量的 )的影响

是以目标设定和工作行为(作业层面—保险代理商如何来

销售保险的)作为媒介的。这些研究也同样回答了关于整

体概念效度的几个问题。在这项研究中 ,核心自我评估看

起来又不仅仅是责任感 ( conscientiousness) 的内敛效度

( incremental validity) ,这表明核心自我评估或许是工作绩

效的一个重要的倾向性预测变量。并且 ,当这 4 个指标特

征被当作法理上的网络 ( one nomological network)比起各

个单一的特征被孤立使用时 , 通过调查 , 证明整体的建构

(概念)是一个对工作行为更加一致性的预测变量。所以 ,

Judge & Erez( 2000)支持了 Judge et al.( 1998)研究中的观

点 :核心自我评估通过对动机产生影响来影响绩效。Sri-

vastava、Locke & Judge( 2002)重新回到了讨论为什么有比

较积极核心自我评估的个体,在实验设置( lab setting)里会

展现出更高层次的满意度的问题。他们发现核心自我评估

影响个体所选择的任务复杂度的水平,依次影响到对任务

特征和任务满意度的感知。Srivastava et al( 2002)也同样提

出核心自我评估或许与实际工作中的可能导致更高满意

度的行为群集(即很多行为组成的集合)相关 ,如主动的表

现、要求更多的责任、寻求学习的机会以及担当领导职务

等。Durham、Locke & Judge ( 2002) 开始对这一观点以及

2001年 Erez & Judge的研究感兴趣 ,他们检测了核心评价

与工作行为之间的关系。通过对核心自我评估会既直接又

间接地通过对工作特征的感知来影响工作行为的假设 ,他

们发现更积极的核心自我评估会影响到自我回报的工作

行为 ,如寻求更大的工作挑战、面对挫折表现出的不屈不

挠、运用独立的判断、通过询问经理来寻求晋升以及激励

下属等。但是,当经理们评价(工作)行为时 ,核心自我评估

并不直接与工作行为相关。由此可以认为这最后一项发现

或许是由于经理们并不能在所有时间内都监控着雇员所

造成的。所以,雇员或许比经理们更了解自己的行为。而

且 ,所有的经理不可能运用同样的标准来评价所有雇员的

行为,这也有可能影响结果。Durham et al( 2002)发现他们

研究的结果与以前Erez & Judge[4]的研究结果相比较 ,可以

得出一些有趣的结论 ,因为每一项研究都考虑了在核心自

我评估与工作行为之间不同的中间变量。但可以得出的结

论是,核心自我评估或许间接地通过一系列的路径或者直

接地影响工作行为。并且,核心自我评估也直接或间接地

影响(工作)绩效和满意度 ,这表明这一倾向性特征值得在

不同的领域进行更多的探索。

4 有关核心自我评估理论的进一步思考

回首整个 20 世纪 , 组织管理在 100 年间发生了巨大

的变化。从 20世纪初的科学管理 ,到知识经济时代涌现出

的众多管理理论和思想 ,每一个管理理论和思想的出现都
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Indicator Traits and Research Progress of Core Self-evaluations

Abstract: Core self-evaluations is a higher order concept representing the fundamental evaluations people make about them-

selves, their environments, and the relationship between themselves and their environment. The concept is manifested by four in-

dicator traits: self-esteem, emotional stability/neuroticism, locus of control, and generalized self-efficacy.
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将政府、军队以及企业等组织乃至整个社会的效率推上新

的台阶。而近 30年来人力资源管理思想的出现和推广 ,更

为 21世纪新经济时代组织管理理论和实务的发展奠定了

良好的基础[5]。长期以来 ,管理界往往以所谓的“硬指标”来

衡量组织的管理效率。而“以人为本”的管理思潮兴起和人

力资源管理的出现 ,使得对政府、军队以及企业等组织绩

效的认识发生了根本的变化 ,即由原来以单一的物质指标

为绩效依据,转变为以多重指标作为绩效依据。多重指标

既包括了经济、物质方面的“硬指标”, 同时也包括了人力

资源效率方面的“软指标”,如组织成员满意度、组织承诺、

工作动机等。知识经济的出现使这些“软指标”变得与“硬

指标”同样重要。这是因为 ,知识经济本质上可以理解为

“人才经济”,在这种经济模式下 ,政府、军队以及企业等组

织的生存、发展的根本是组织成员的知识、能力、素质等

“人”的因素。因此 ,政府、军队以及企业等组织人力资源管

理的效率在很大程度上决定了组织的绩效。在此背景下 ,

核心自我评估问题越来越多地被重视。
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基于人力资源成本和价值的薪酬模式设计
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摘 要 :对影响传统薪酬体系的因素及其局限性进行了阐述 ,分析了建立以人力资源成本和价值为基础的

薪酬模式必须具备的条件,提出了基于人力资源成本和价值补偿的薪酬模式。
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0 前 言

随着以人为本的管理理念不断地深入企业 ,人力资源

会计信息也越来越受到企业的重视。薪酬作为企业用以影

响人的价值发挥与创造的重要手段,不仅是人力资源管理

的重要内容之一,而且是企业人才战略管理的核心。因此,

在人力资源会计信息的基础上研究薪酬模式的设计 ,对于

企业的薪酬决策具有积极的指导意义。
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