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核心自我评价、组织支持对主客观职业
成功的影响：人情境互动的视角

王　震１　孙健敏２

（１．中央财经大学商学院；２．中国人民大学劳动人事学院）

　　摘要：以２１２名企业员工为研究对象，考察了核心自我评价、组织支持以及二者的交互作

用对主客观职业成功的影响。研究结果表明：主观职业成功（工作、职业和生活满意度）和客观

职业成功（收入、晋升次数和速度）是２种相关但不同的职业成功类型；核心自我评价和组织支

持对主客观职业成功均有一定的影响，但它们对客观职业成功的影响效果弱于社会人口和人

力资本特征；与特质激发理论相一致，核心自我评价和组织支持在对职业成功的影响上存在一

定的交互效应，表现为组织支持会强化核心自我评价对职业成功的正向影响，且高核心自我评

价的员工在得到高组织支持时有最高的职业成功水平。
关键词：核心自我评价；组织支持；主观职业成功；客观职业成功；人情境交互作用

中图分类号：Ｃ９３　文献标识码：Ａ　文章编号：１６７２８８４Ｘ（２０１２）０９１３０７０７

ＴｈｅＩｎｆｌｕｅｎｃｅｏｆＣｏｒｅＳｅｌｆＥｖａｌｕａｔｉｏｎ，ａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＳｕｐｐｏｒｔｏｎＳｕｂｊｅｃｔｉｖｅ／Ｏｂｊｅｃｔｉｖｅ
ＣａｒｅｅｒＳｕｃｃｅｓｓ：ＡｎＩｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｉｓｔＰｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ

ＷＡＮＧＺｈｅｎ１　ＳＵＮＪｉａｎｍｉｎ２

（１．ＣｅｎｔｒａｌＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＦｉｎａｎｃｅａｎｄＥｃｏｎｏｍｉｃｓ，Ｂｅｉｊｉｎｇ，Ｃｈｉｎａ；

２．ＲｅｎｍｉｎＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙｏｆＣｈｉｎａ，Ｂｅｉｊｉｎｇ，Ｃｈｉｎａ）

Ａｂｓｔｒａｃｔ：Ｔｈｅｉｎｆｌｕｅｎｃｅｓｏｆｃｏｒｅｓｅｌｆ－ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ，ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｓｕｐｐｏｒｔ，ａｎｄｔｈｅｉｒｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎｏｎ
ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ／ｏｂｊｅｃｔｉｖｅｃａｒｅｅｒｓｕｃｃｅｓｓａｒｅｅｘａｍｉｎｅｄｉｎｔｈｉｓｓｔｕｄｙｂｙｕｓｉｎｇａｓａｍｐｌｅｏｆ２１２ｅｍｐｌｏｙｅｅｓｆｒｏｍ
３ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ．Ｔｈｅｒｅｓｕｌｔｓｉｎｄｉｃａｔｅｔｈａｔｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅ（ｊｏｂ，ｃａｒｅｅｒａｎｄｌｉｆｅｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ）ａｎｄｏｂｊｅｃｔｉｖｅｃａ
ｒｅｅｒｓｕｃｃｅｓｓ（ｉｎｃｏｍｅｌｅｖｅｌ，ｔｈｅｎｕｍｂｅｒａｎｄｓｐｅｅｄｏｆｐｒｏｍｏｔｉｏｎｓ）ａｒｅｔｗｏｒｅｌａｔｅｄｂｕｔｓｅｐａｒａｔｅｔｙｐｅｓ
ｗｉｔｈｉｎｃａｒｅｅｒｓｕｃｃｅｓｓｓｙｓｔｅｍ．Ｂｏｔｈａｒｅｐｏｓｉｔｉｖｅｌｙｃｏｒｒｅｌａｔｅｄｗｉｔｈｃｏｒｅｓｅｌｆ－ｅｖａｌｕａｔｉｏｎａｎｄｏｒｇａｎｉｚａ
ｔｉｏｎａｌｓｕｐｐｏｒｔ，ｂｕｔｔｈｅｏｂｊｅｃｔｉｖｅｃａｒｅｅｒｓｕｃｃｅｓｓｉｓｍｏｒｅｓｔｒｏｎｇｌｙｒｅｌａｔｅｄｔｏｓｏｃｉｏ－ｄｅｍｏｇｒａｐｈｉｃａｎｄｈｕ
ｍａｎｃａｐｉｔａｌｖａｒｉａｂｌｅｓ．Ｃｏｎｓｉｓｔｅｎｔｗｉｔｈｔｒａｉｔａｃｔｉｖａｔｉｏｎｔｈｅｏｒｙ，ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｓｕｐｐｏｒｔｓｔｒｅｎｇｔｈｅｎｓｔｈｅ
ｐｏｓｉｔｉｖｅｅｆｆｅｃｔｏｆｃｏｒｅｓｅｌｆ－ｅｖａｌｕａｔｉｏｎｏｎｃａｒｅｅｒｓｕｃｃｅｓｓｉｎｓｕｃｈａｗａｙｔｈａｔｃａｒｅｅｒｓｕｃｃｅｓｓｗｏｕｌｄｂｅ
ｈｉｇｈｅｓｔｆｏｒｅｍｐｌｏｙｅｅｓｈｉｇｈｅｒｉｎｂｏｔｈｃｏｒｅｓｅｌｆ－ｅｖａｌｕａｔｉｏｎａｎｄｐｅｒｃｅｉｖｅｄｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｓｕｐｐｏｒｔ．

Ｋｅｙｗｏｒｄｓ：ｃｏｒｅｓｅｌｆｅｖａｌｕａｔｉｏｎ；ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌｓｕｐｐｏｒｔ；ｓｕｂｊｅｃｔｉｖｅｃａｒｅｅｒｓｕｃｃｅｓｓ；ｏｂｊｅｃｔｉｖｅｃａ
ｒｅｅｒｓｕｃｃｅｓｓ；ｉｎｄｉｖｉｄｕａｌｓｉｔｕａｔｉｏｎａｌｉｎｔｅｒａｃｔｉｏｎａｌｅｆｆｅｃｔ

收稿日期：２０１０１１１５
基金项目：国家社会科学基金资助项目（０８ＢＪＹ０４５）

１　研究背景

职业成功在组织管理研究领域一直是一个

重要课题。随 着“无 边 界 职 业 生 涯”时 代 的 到

来，员工对自身职业 成 功 的 关 注 不 断 向 组 织 提

出新的问题和挑战，而在组织情境下，员工职业

成功与组织成功紧密相连，因此，西方研究者围

绕此课题 进 行 了 广 泛 探 讨［１］。在 国 内，尽 管 实

践界也提出了理论 指 导 的 需 求，但 学 术 界 还 未

给予足够的重视。已有研究考察了职业生涯管

理、职业承诺、社会网络等因素与部分职业成功

指标的关系，在 一 定 程 度 上 揭 示 了 职 业 成 功 的

影响因素及其作用机制［２，３］。然而，这些研究仍

有可完善之处，具体如下：

（１）职业成功的衡量指标　在测量上，以往

研究主要使用职业 满 意 度、晋 升 次 数 和 收 入 水

·７０３１·

　　
第９卷第９期

２０１２年９月 　　　　　　　　　　　
管　理　学　报

ＣｈｉｎｅｓｅＪｏｕｒｎａｌｏｆＭａｎａｇｅｍｅｎｔ
　　　　　　　　　　

Ｖｏｌ．９Ｎｏ．９
Ｓｅｐ．２０１２

　　



平等指标衡 量 职 业 成 功。实 际 上，职 业 成 功 是

一个非常宽泛的概念，很长一段时间以来，学术

界对它的 测 量 缺 乏 统 一 的 指 标［４］。近 年 来，一

些研究者将工作满 意 度、生 活 满 意 度 也 纳 入 职

业成功体系，并根据 这 些 指 标 的 性 质 将 职 业 成

功划分为主观和客观２种类型［５］。本研究综合

使用６种指标同时考察主观职业成功和客观职

业成功，在厘清二者 关 系 的 基 础 上 探 讨 它 们 与

个体和情境特征的关系。
（２）职业成功 的 影 响 因 素　新 近 的 一 项 元

分析将职业成功的影响因素归纳为社会人口、

人力资本、个体差异和组织支持４种类型，并指

出早期研究者主 要 关 注 前２种 特 征，当 前 研 究

通常持个 体 差 异 和 组 织 支 持 取 向［５］。实 际 上，

从个体差异角度进行考察能帮助人们了解具备

何种个人特征的员 工 更 有 可 能 取 得 职 业 成 功，

对组织支持的关注则能为组织管理实践提供启

示和现实意 义。为 较 全 面 地 考 察 职 业 成 功，本

研究将同时关注这４种特征，在控制社会人口

和人力资本特征后，重 点 考 察 国 内 研 究 还 较 少

涉及的个体方面的核心自我评价以及组织方面

的组织支持与职业成功的关系。

（３）人情 境 交 互 作 用　根 据 人情 境 互 动

理论，职业成功是 员 工 个 人 特 征（如 人 格、价 值

观、技能）和情境特征（组 织 支 持、领 导 行 为）共

同作用的结果［６］，因此，仅从个人或情境方面进

行考察往往缺乏系统性。本研究在考察核心自

我评价和组织支持 的 基 础 上，进 一 步 探 讨 两 者

的交互作用与职业成功的关系。对交互作用的

关注能发现个体和情境特征影响职业成功的作

用机制，也能帮助组 织 采 取 更 有 效 的 干 预 措 施

促进员工取得职业成功。
鉴于此，本研究以互动心理学为视角，在区

分主观和客观２种类型的基础上从个人和情境

２个方面 对 职 业 成 功 进 行 探 讨，旨 在 加 深 研 究

者对职业成功影响 因 素 及 其 作 用 机 制 的 认 识，

并在一定 程 度 上 丰 富 职 业 成 功 领 域 的 人情 境

交互取向研究。

２　理论基础与研究假设

２．１　主观职业成功与客观职业成功

目前，学者们普遍将职业成功定义为个 体

在其职业经历中累积起来的与工作有关的积极

成果或心理成就感［５］。这一定义揭示了职业成

功包含２个方面：心理上的主观成果（如自我实

现感、满意度）和工作上的客观成果（如收入、地
位），它们 被 称 为 主 观 职 业 成 功 和 客 观 职 业 成

功。在二者关 系 问 题 上，许 多 研 究 者 认 为 它 们

有中低程度的正相关关系，受不同因素影响，互

为因果［５］。然 而，一 些 研 究 者 认 为 学 术 界 在 主

观成功和客观成功的边界及区分标准上仍有争

议，表现为缺 乏 统 一 的、被 广 泛 认 可 的 标 准，以

至于不同研究采用的测量指标有较大差异［４，７］。

例如，在以往研究中，收入水平、晋升状况、雇佣

能力、职业威望 等 都 被 作 为 客 观 职 业 成 功 的 测

量指标；工作满意度、职业满意度、工作家庭关

系通常被用 来 考 察 主 观 职 业 成 功。鉴 于 此，在

考察核心自我评价、组 织 支 持 与 职 业 成 功 的 关

系之前，首先综 合 使 用 多 种 指 标 进 一 步 验 证 二

者的关系。由此，提出以下假设：
假设１　员工主观职业成功（工作、职业和

生活满意度）和客观职业 成 功（收 入 水 平、晋 升

次数和晋升速度）有中低程度的正相关关系。

２．２　核心自我评价与职业成功

核心自 我 评 价 是 最 近 出 现 的 新 型 人 格 理

论，它将情绪 稳 定 性、自 尊、自 我 效 能 感 和 控 制

点４种重要的 特 质 整 合 在 一 起，是 对 人 格 的 潜

在的深层次描述，其 外 在 表 现 是 个 体 对 自 身 能

力和价值所持有的最基本的评价［８］。目前的研

究已表明核心自我评价包含了“大五人格”框架

未能充分描述的人 格 倾 向，在 预 测 个 体 态 度 和

行为上有额外解释力［９］。核心自我评价高的个

体更有可能获得职 业 成 功，原 因 在 于 这 类 员 工

通常受内部动机驱 使，具 有 良 好 的 工 作 表 现 且

乐于接受富有挑战性的工作任务，因此，更有可

能获得高的组织回 报，如 反 映 在 客 观 职 业 成 功

方面的提高收入和晋升机会。在主观职业成功

方面，高核心 自 我 评 价 的 员 工 乐 观、自 信、富 有

激情，这种对自 我 的 积 极 性 评 价 会 给 他 们 带 来

对外部事物，如工作、职业和生活的积极看法。

核心自我评价对职业成功的正向影响得到

了以往研究 的 部 分 支 持。例 如，有 研 究 发 现 情

绪稳定性差的 员工 往 往 对 自 己 的 工 作、职 业 和

生活不满意，且 在 组 织 中 仅 有 较 少 的 提 高 收 入

和晋升机会［１０］。高自尊的员工则有较高的职业

威望和 收 入［１１］，以 及 较 高 的 工 作 和 生 活 满 意

度［１２］。ＤＡＹ等［１３］发 现，职 业 自 我 效 能 感 同 主

观职 业 成 功 感 和 收 入 水 平 有 正 相 关 关 系。

ＪＵＤＧＥ等［１２］证实了一般自我效能 感 对 工 作 和

生活满意度 的 正 向 影 响。在 控 制 点 方 面，已 有

研究证实内控型人格能显著预测个体的收入以

及对工作、职业和生活的满意程度［５，１２］。虽然这

些研究表明了核心自我评价体系中各成分与职

业成功的关系，但 这 些 成 分 的 简 单 累 加 并 不 能
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反映核心自我评价的本质［９］，因此，总体核心自

我评价与职业成功 的 关 系 应 得 到 更 多 的 关 注。

此 类 的 研 究 直 到 最 近 才 开 始 出 现。例 如，

ＪＵＤＧＥ等［１４］的 研 究 表 明，个 体 在 童 年 和 青 年

时代的自我评价能有效预测中年时代的收入水

平，也能帮助个体在 职 业 发 展 过 程 中 以 更 快 的

速度提升 职 业 威 望 和 收 入［１５，１６］，从 而 填 补 了 核

心自我评价与职业成功关系研究的空白。在该

研究的基础上，本研 究 将 核 心 自 我 评 价 与 更 多

的职业成功指标（如 职 业 满 意 度、生 活 满 意 度、
晋升次数和速度）相联系，以期更全面地考察核

心自我评价 与 职 业 成 功 的 关 系。由 此，提 出 以

下假设：

假设２ａ　核 心 自 我 评 价 对 员 工 主 观 职 业

成功有正向影响。
假设２ｂ　核 心 自 我 评 价 对 员 工 客 观 职 业

成功有正向影响。

２．３　组织支持与职业成功

组织支持是组织重视员工贡献、关心员 工

福祉的程度［１７］。学术界一般使用员工知觉到的

组织支持来衡量这一概念。现有研究已证实组

织支持对员工工作态度和行为有积极影响。首

先，高组织支持意味 着 组 织 能 为 员 工 提 供 必 要

的物质资源（如理想的收入和晋升机会）和精神

支持（如认可、尊重），这种物质和精神支持本身

就是职业成 功 的 一 种 体 现。另 一 方 面，根 据 社

会交换理论，员工在 得 到 组 织 的 支 持 后 会 产 生

回馈组织的义务感，这 种 义 务 感 通 常 以 提 升 对

组织的承诺、认同和满意程度，以及做出有利于

组织目标的行为来 体 现，员 工 的 这 些 积 极 性 态

度和行为会提升他 们 获 得 职 业 成 功 的 可 能 性。

在职业成功研究领域。一些研究者认为组织支

持同员工职业满意 度、晋 升 状 况 和 收 入 水 平 存

在正相关关系［１８］。由此，提出以下假设：
假设３ａ　组 织 支 持 对 员 工 主 观 职 业 成 功

有正向影响。

假设３ｂ　组 织 支 持 对 员 工 客 观 职 业 成 功

有正向影响。

２．４　核心自我评价与组 织 支 持 的 交 互 作 用 与

职业成功

特质激发理论认为，个体拥有的某种类 型

的人格特质并不总 是 能 影 响 个 体 态 度 和 行 为，
只有在外部情境使个体意识到应该或适宜表现

出这种特质时，它才能发挥作用，这种情境通常

被认为是积极情境［１９］。例如，有研究表明，员工

知觉到的领导有效性作为一种积极情境能增强

核心自我评价与工 作 绩 效 的 关 系，即 核 心 自 我

评价高的员工在积极的情境下工作会有较高的

绩效水平［２０］。员工知觉的组织支持也是一种积

极情境因素，对 员 工 有 内 在 激 发 性。高 自 我 评

价者在高组织支持的情境中会有更好的情感体

验（工作、职业和生活满意度）和工作表现（个人

绩效），这是因为他们喜欢并且渴望在这种情境

下工作［１４］。另外，提供 支 持的 组 织 通 常 被 员 工

认为是优秀的组织，高 自 我 评 价 的 员 工 认 为 自

己富 有 能 力，也 希 望 他 们 的 组 织 同 样 优 秀，因

此，他们在优秀的组织中工作，会更多地表现出

尊重、认同和敬业，从而更有可能在满意度等主

观职业成功方面，以及收入、晋升等客观职业成

功方面有好 的 结 果。由 此，核 心 自 我 评 价 较 高

的员工在得到 较多 的 组 织 支 持 时，自 身 的 积 极

型人格能发挥更大的作用，使得他们对工作、职
业和生活有更高的 满 意 程 度，在 行 为 上 受 内 部

动机驱使努力工作，从 而 更 有 可 能 得 到 理 想 的

收入和晋升状况。由此，提出以下假设：
假设４　核心自我评价和组织支持对员工

主观职业成功 和客 观 职 业 成 功 有 交 互 影 响，表

现为组织支持会强化核心自我评价对职业成功

的正向影响，且 高 核 心 自 我 评 价 的 员 工 在 得 到

高组织支持时有最高的职业成功水平。

３　研究方法

３．１　研究程序和样本

本研究的调查样本来自北京某大型国有企

业集团下属的３家公司。通过各家公司的人力

资源部 门 发 放 了２５０份 调 查 问 卷，在 收 回２３０
份问卷后进行废卷 处 理 工 作，将 反 应 倾 向 过 于

明显、数据缺失过多的问卷剔除，最后得到有效

问卷２１２份，问 卷 有 效 回 收 率 为８５％。其 中，
男性占６３．２％，拥有本科或以上学历的 员工占

６１．３％，平均年龄为３５岁，平均工作年限为１１
年。

３．２　变量测量

（１）核 心 自 我 评 价　采 用ＪＵＤＧＥ等［９］编

制的ＣＳＥＳ量表（如 我 有 信 心 取 得 此 生 应 当 取

得的成就）。有关研究表明，该量表的各项指标

均达到了测量学要求，也具有跨文化适用性。

（２）组织支持　采用ＣＨＥＮＧ等［２１］在中国

组织情境下 修 订 的ＳＰＯＳ简 版 量 表（如 公 司 能

很好地考虑到我个人的目标和价值观）。

（３）主 观 职 业 成 功　使 用 工 作、职 业 和 生

活满意度３个指标，分别采 用ＴＳＵＩ等［２２］设 计

的工作满意度量表（如总体上讲，我对一起工作

的同事很满意）、ＧＲＥＥＮＨＡＵＳ等［２３］设计的职
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业满意度量表（如就整个职业生涯来看，我对自

己在获得新技能目标上的成绩感到满意），以及

ＤＩＥＮＥＲ等［２４］设计的生活满意度量表（如 我 的

人生基本上符合我的理想）。
核心自我评价、组织支持和主观职业成 功

均由员工根据实际情况填写，用“１～５”表 示 从

“非常不同意”到“非常同意”。
（４）客 观 职 业 成 功　使 用 收 入 水 平、晋 升

次数和晋升速度３个指标。研究者将收入设计

成不同 区 间，由 员 工 根 据 实 际 情 况 进 行 选 择。
晋升次数由员工填写自加入此公司后获得提升

的总次 数。晋 升 速 度 由 员 工 根 据 实 际 情 况 选

择，用“１～３”表示从“相对较慢”到“相对较快”，
其参照物是公司其他与自己有可比性的员工。

（５）社 会人 口 和 人 力 资 本 特 征　包 括 员

工性别、年龄、教育程度和工作年限。这些变量

已被证实对职业成功有一定影响［５］，因此，本研

究将它们作 控 制 变 量。此 外，考 虑 到 员 工 的 职

位等级与收入和晋 升 状 况 密 切 相 关，也 将 其 列

为控制变量。

３．３　量表信度和共同方法偏差问题检验

信度分析结果表明，核心自我评价、组织支

持、工作满意度、生活满意度和职业满意度量表

的内部一致性系数分 别 为０．７１、０．７６、０．７９、０．
８１和０．８５，均大于０．７０的水平，表明量表具有

良好的信度。
考虑到核心自我评价、组织支持和主观 职

业成功均由员工自 我 报 告，可 能 存 在 共 同 方 差

偏差 问 题，因 此，本 研 究 使 用 ＨＡＲＭＡＮ单 因

子检验方法对此进行考察。针对样本量偏少问

题，先对数据进行了随机打包处理，然后进行模

型比较。研究 结 果 表 明，五 因 素 模 型 与 数 据 有

很好 的 拟 合 度 （χ
２／ｄｆ ＝２．４４，ＮＦＩ＝０．９５，

ＧＦＩ＝０．９５，ＣＦＩ＝０．９７，ＲＭＳＥＡ ＝０．０８３，

ＲＭＲ＝０．０４０），且拟合效果远远好于单因素模

型（χ
２／ｄｆ＝２０．４１，ＮＦＩ＝０．２５，ＧＦＩ＝０．５６，

ＣＦＩ＝０．２６，ＲＭＳＥＡ ＝０．３０，ＲＭＲ ＝０．３５）。
由此，本研究使 用 的 自 陈 测 量 未 导 致 明 显 的 共

同方法偏差问题。

４　研究结果

控制变量、核心自我评价、组织支持与职业

成功的相 关 关 系 见 表１。由 表１可 知，主 观 和

客观职业成功各指标之间均有显著的正相关关

系，相 关 系 数 在０．１２～０．２５之 间，这 与 ＮＧ
等［８］的元分 析 结 果（ｒ＝０．１８～０．３０）一 致。进

一步，主客观职 业 成 功 指 标 之 间 的 相 关 程 度 明

显小于同一类成功指标间的 相 关 程 度（主 观 职

业成功３个指 标 的 相 关 系 数 在０．４９～０．６５之

间，客观职业成功３个指标的相关系数在０．６９

～０．７１之 间）。这 一 结 果 与 以 往 研 究 相 一 致，
证实了主客观职业成功确实是２类相关但不同

的职业成功指标，两 者 共 同 构 成 了 职 业 成 功 体

系。由此，假设１得到支持。
表１　研究变量的相关系数矩阵

类别 １ ２ ３ ４ ５ ６ ７ ８ ９ １０ １１ １２ １３

１　性别

２　年龄 －０．０８
３　教育程度 ０．０６ －０．３３
４　工作年限 －０．０７ ０．８４ －０．３６
５　职位等级 －０．１３ ０．２０ ０．３０ ０．１５
６　核心自我评价 －０．０７ ０．０７ ０．０４ ０．０３ ０．０７
７　组织支持 －０．１４ －０．２１ －０．０６ －０．２４ ０．０６ ０．２２
８　工作满意度 －０．０６ －０．０６ ０．０６ －０．０９ ０．１０ ０．３０ ０．５２
９　生活满意度 ０．０７ ０．０４ －０．０３ －０．０２ ０．０６ ０．２６ ０．４６ ０．４９
１０　职业满意度 －０．１４ ０．０２ －０．１１ －０．０６ ０．０９ ０．３３ ０．５７ ０．６５ ０．５５
１１　收入水平 －０．１８ ０．１６ ０．２５ ０．１３ ０．８５ ０．１４ ０．１２ ０．１７ ０．１２ ０．１３
１２　晋升次数 －０．１４ ０．２４ ０．１８ ０．２２ ０．７３ ０．０３ ０．１１ ０．２０ ０．１６ ０．２１ ０．７１
１３　晋升速度 －０．０９ ０．０１ ０．２６ ０．００ ０．６６ ０．１５ ０．２０ ０．２５ ０．２２ ０．２１ ０．７０ ０．６９

注：ｒ≥０．１２在ｐ＜０．１０下显著，ｒ≥０．１４在ｐ＜０．０５下显著，ｒ≥０．１８在ｐ＜０．０１下显著，双尾检验。

　　由表２的回 归 分 析 结 果 可 知，在 控 制 了 社

会人口、人力 资 本 特 征 和 职 位 等 级 后，核 心 自

我评价和组织支持对３种主观成功指标均有显

著的额外解释 力，这 与 假 设２ａ和 假 设３ａ是 一

致的。然而在 对 客 观 成 功 指 标 的 影 响 上，核 心

自我评价和组织支 持 的 作 用 不 大，仅 在 个 别 指

标上有临界影 响。由 此，假 设２ｂ和 假 设３ｂ仅

得到部分支 持。进 一 步，本 研 究 考 察 了 两 者 的

交互作用与 职 业 成 功 的 关 系。结 果 表 明，在 控

制了其他变量后，核 心 自 我 评 价 与 组 织 支 持 的

交互效应对２个主观指标和一个客观指标有显

著影响（见 图１）。具 体 地，在 组 织 支 持 程 度 较
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高时，核心自我评价对工作满意度、生活满意度

和晋升次数的正向 影 响 更 强，且 高 核 心 自 我 评

价的员工在组织支持较高的情境下对工作和生

活的满意度最高，晋升次数也最多。由此，假设

４ａ和４ｂ得到了部分支持。

表２　核心自我评价、组织支持以及交互作用对职业成功的影响

主观职业成功
工作满意度

Ｒ２ ΔＲ２ β

职业满意度

Ｒ２ ΔＲ２ β

生活满意度

Ｒ２ ΔＲ２ β
控制变量 ０．０２ ０．０２ — ０．０７ ０．０７ — ０．０２ ０．０２ —

核心自我评价 ０．１１ ０．０９ ０．３１ ０．１７ ０．１１ ０．３３ ０．１０ ０．０７ ０．２７

组织支持 ０．３１ ０．１９ ０．４８ ０．３８ ０．２１ ０．５０ ０．２８ ０．１８ ０．４７

核心自我评价×组织支持 ０．３２ ０．０２ ０．１４ ０．３８ ０．００ ０．０３ ０．３０ ０．０２ ０．１４

客观职业成功
收入水平

Ｒ２ ΔＲ２ β

晋升次数

Ｒ２ ΔＲ２ β

晋升速度

Ｒ２ ΔＲ２ β
控制变量 ０．７３ ０．７３ — ０．５５ ０．５５ — ０．４６ ０．４６ —

核心自我评价 ０．７４ ０．０１＋ ０．０６＋ ０．５５ ０．００ －０．０１ ０．４７ ０．０１＋ ０．１０＋

组织支持 ０．７４ ０．００ ０．０６ ０．５６ ０．０１＋ ０．０９＋ ０．４８ ０．０１ ０．１３

核心自我评价×组织支持 ０．７４ ０．００ －０．０３ ０．５７ ０．０１ ０．１２ ０．４８ ０．００ ０．０５
注：、、＋分别表示ｐ＜０．０１、ｐ＜０．０５、ｐ＜０．１０，双尾检验，控制变量的回归系数未列出。

图１　核心自我评价与组织支持的交互作用

对工作满意度和晋升次数的影响

注：工作满意度和生活满意 度 趋 势 一 致，故 仅 画 出 了 工 作 满

意度。
　

５　结果与分析

本研究在中国组织情境中证实了职业成功

中的主观成分和客观成分是２种相关但不同的

类型，即有良好收入 水 平 和 晋 升 状 况 的 员 工 并

不总是对工作、生活和职业状况感到满意；反之

亦然。一方面，根据归因理论和社会比较理论，
员工的客观职业成 功 会 让 他 们 对 工 作、职 业 和

生活有较高的满意度，因此，主客观职业成功存

在一定的相 关 性；另 一 方 面，受 内 部 动 机 影 响，
个体主观职业成功并不完全取决于所取得的客

观职业成功，因此，它们又是２种截然不同的职

业成功类型。
核心自我评价和组织支持对主观职业成功

（工作、职业和 生 活 满 意 度）均 有 显 著 影 响。作

为评价体系的核心，自 我 评 价 的 高 低 直 接 影 响

着个 体 对 情 境 的 感 受 和 对 外 部 事 物 的 评 价。

ＪＵＤＧＥ等［１２］引入目标自我一致性 理 论 对 核 心

自我评价与工作、生 活 满 意 度 的 关 系 进 行 了 考

察。总体来看，高 核 心 自 我 评 价 的 个 体 对 工 作

充满激情、对 职 业 和 生 活 充 满 希 望。组 织 支 持

作为一种体现 组织 和 员 工 互 惠 的 交 换 关 系，当

员工知觉到他 们被 组 织 重 视 和 支 持 时，他 们 对

组织的承诺和认同感以及对工作和职业生涯的

满意度会有所增加，这 种 积 极 的 态 度 还 会 延 伸

到他们对生活状况的情感体验和评价。

相比主观职业成功，客观职业成功受核 心

自我评价和组 织支 持 的 影 响 相 对 较 弱，其 作 用

远远小于社会人 口 和 人 力 资 本 特 征，这 与 ＮＧ
等［５］的元分析结果相吻合。他们认为在职业成

功的４类影响因 素 中，个 体 特 征 和 组 织 支 持 更

多地与主观职业成功指标相关，而社会人口和

人力资本特征在一定程度上与客观职业成功指

标联系 相 对 密 切。本 研 究 认 为 其 主 要 原 因 在

于：①与主观 职 业 成 功 相 比，晋 升、收 入 等 客 观

职业成功与个 人绩 效 的 联 系 更 紧 密，而 已 有 大

量研究表明核心自我评价［９］和组织支持［１７］对个

体绩效的影响要弱于其对个人态度（如满意度）

影响，因此，核心自我评价和组织支持对主观职

业成功的影响较强，对 客 观 职 业 成 功 的 影 响 相

对较弱。②尽管工作绩效是决定客观职业成功

的因素之一，但 二 者 在 本 质 上 有 所 不 同。工 作

绩效反映的是一个人完成某项特定任务的质量

和水平，而客观 职 业 成 功 反 映 的 是 组 织 对 个 体

工作成效和贡献的物质 性 回 报［６，１０］。除 了 工 作

绩效以外，这种 物 质 性 回 报 还 取 决 于 很 多 其 他

不可控因素，尤其是存在政治化现象的组织中，

组织回报机制通常 难 以 客 观、公 平 地 将 工 作 绩
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效与收入和晋升等 客 观 职 业 成 功 指 标 相 联 系。
由此，尽管有证据表 明 核 心 自 我 评 价 和 组 织 支

持与工作绩效有一 定 的 关 联，但 它 们 对 客 观 职

业成功仅有微弱影响。

有趣的是，核心自我评价和组织支持在 影

响晋升次数上存在的交互作用 （β＝０．１２，ｐ＜
０．０５）支 持 了 本 研 究 给 出 的 解 释。由 图１可

知，当员工得到较多的组织支持时，自我评价对

晋升次数有积极影 响，而 当 组 织 支 持 程 度 较 低

时，自我评价 反 而 会 阻 碍 晋 升。组 织 支 持 反 映

了组织对员工工作 方 面 的 支 持 与 帮 助 程 度，它

包括资 源 的 分 配、工 作 的 协 助 和 贡 献 的 评 估。

当员工得到较多的组织支持（如 组 织 对 个 人 绩

效进行客观评估并将其与晋升机会等组织回报

相联系）时，员工 自 信、乐 观 的 自 我 评 价 得 到 了

发挥的空间和平台，从 而 更 能 帮 助 他 们 获 得 职

业成功。然而过高的核心自我评价有可能使员

工不顾一切地追求 个 人 成 功，有 时 会 被 他 人 认

为是自以为是、自负和咄咄逼人的［２５］，尤其是在

推崇中庸思想的中 国 组 织 中，当 这 类 员 工 得 不

到组织支持时，他们 的 高 自 我 评 价 反 而 会 阻 碍

其晋升。与客观职业成功不同，员工对工作、生
活的情感和评价是他们的自我感受，因此，不管

是否得到组织支持，他 们 的 自 我 评 价 都 能 提 升

他们对工作和生活 的 满 意 程 度，只 不 过 这 种 提

升作用在得到组织支持时更加明显。

本研究对组 织 管 理 实 践 的 启 示 意 义 在 于：

①针对主观职业成 功 和 客 观 职 业 成 功 的 不 同，

组织应分别采取相应的干预措施使员工在２个

方面取得职 业 成 功，而 不 应 顾 此 失 彼。②组 织

在开展招募甄选、继 任 规 划 和 人 员 晋 升 等 人 力

资源管理活动时应有意识地关注员工对自我的

评价。③组织应向员工提供其在职业生涯发展

过程中所需要的各 种 物 质 性 和 精 神 性 支 持，以

加速员工的职业发展和职业成功。

本研究的不足之处在于：①职业成功是 一

个长期系统性过程，因此，横截面研究难以准确

考察核心自我评价和组织支持影响职业成功的

动态过程。②样 本 来 自 国 有 企 业，其 研 究 结 果

能否推广到其他类型的组织，需要进一步探讨。

本研究也 指 出 了 今 后２个 亟 待 探 讨 的 问

题：①核心自我评价 和 组 织 支 持 不 仅 与 主 客 观

职业成功的关系不 同，它 们 与 同 一 类 成 功 体 系

中不同指 标（如 收 入 和 晋 升、职 业 满 意 度 和 工

作／生活满意度）的关系也有一定差异，因此，未

来研究应在区分主 客 观 职 业 成 功 的 基 础 上，有

针对性地考察某一成功指标的影响因素。②在

职业成功 影 响 因 素 的 考 察 中 继 续 关 注 交 互 效

应，以更一步加深 学 术 界 对 职 业 成 功 理 论 的 认

识，从而更好地帮 助 实 践 界 围 绕 员 工 职 业 成 功

开展组织管理活动。
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（编辑　郭恺）

通讯作 者：王 震（１９８５～ ），男，山 东 济 宁 人。中 央 财 经

大学（北京 市　１０００８１）商 学 院 讲 师，博 士。研 究 方 向 为

人力 资 源 管 理 与 组 织 行 为 学。Ｅｍａｉｌ：ｗａｎｇｚｈｅｎｒｕｃ＠
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１６３．ｃｏｍ

第四届管理创新国际研讨会

“第四届管 理 创 新 国 际 研 讨 会”将 于１０月 中 旬 在 北

京召开，本届会议主题为“绩 效 和 管 理 创 新 的 评 价”，重 点

讨论管 理 创 新 实 践 中 与 评 价 相 关 的 问 题。会 议 主 题 包

括：（１）创新政策与绩效管理 的 理 论 与 方 法；（２）科 研 机 构

创新能力与 绩 效 评 价；（３）高 等 院 校 创 新 能 力 与 绩 效 评

价：大学评估与学科评估；（４）企业创新绩效管理与评价。

会议时间：２０１２１０１８
会议城市：北京市

主办单位：中国科学院科技政策与管理科学研究所

英国肯特大学商学院

承办单位：中国科学院管理创新与评估研究中心

英国肯特大学中英商业及管理联合研究中心

联系人：刘智渊

联系电话：０１０５９３５８４１４

Ｅｍａｉｌ：ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ＠ｃａｓｉｐｍ．ａｃ．ｃｎ
会议网站：ｈｔｔｐ：／／ｉｗｐｍ２０１２．ｃｓｐ．ｅｓｃｉｅｎｃｅ．ｃｎ／ｄｃｔ／ｐａｇｅ／１

·３１３１·

核心自我评价、组织支持对主客观职业成功的影响：人情境互动的视角———王　震　孙健敏


