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1  引言

对当今职场的员工而言，多重外界干扰使得员工的

抗压能力和创造性思维尤为可贵。情景约束（Situational 

Constraints）源于抑制、干扰或无法支持个体完成工作

任务的事件，这些事件超出员工控制，直接影响工作

绩效，或者也可以通过削弱能力和动机间接损害绩效

（Peters et al.，1980）。情景约束是产生于组织层面的

问题，通过工具、技术和工作环境传递给员工，反映

在员工层面。它可能引发消极情绪和压力（Peters and 

O’Connor，1980）、职业健康问题（Spector and Jex，

1998）、反生产行为（Striler et al.，2021），并损害工作

投入（Pindek，2019）。

文献显示，现有情景约束研究存在样本不足和实证

结果不全的问题，关于情景约束的形成、结构维度及其

对员工的双刃剑效应等最新研究进展还缺乏总结（Nixon 

et al.，2011；Pindek and Spector，2016a）。同时，中国

学者对情景约束的研究仍处于初步发展阶段，且现有文

献在分析时将国籍和文化混为一谈，对中西方文化背景

下的情景约束理解不足。文化反映了群体共享的传统

和价值观，在我国，个人需要认同和共享群体的习俗

（Triandis，2001），这使得我国员工的工作行为更容易

受情境因素影响，但目前却鲜有研究在中国文化情景中

探索情景约束的内涵。

本文将梳理中英文文献中情景约束的概念、维度和

实证研究，探讨中国文化情境下情景约束的内涵变化，

并阐述现有研究的不足与未来发展趋势，以期为未来研

究提供参考。 
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2  情景约束的概念内涵

彼得斯等人（Peters et al.，1980）通过调查分析62

名不同岗位的员工业绩不佳的环境原因，首次梳理了情

景约束的概念并将其分为八大类，包括工作相关信息、

工作和设备、材料和用品、预算支助、所需的服务和他

人帮助、准备工作、可用时间与工作环境。这些因素不

受员工本人控制但却阻止员工将其能力和动机完全转化

为绩效。因此，情景约束自提出以来，就反映了工作情

景中的抑制性条件。情景约束进而被定义为阻止员工将

其能力和动机完全转化为绩效，形成绩效障碍的工作情

景特征（Peters et al.，1985），该定义也得到了学者们的

广泛认可（Villanova and Roman，1993）。有学者认为情

景约束不仅削弱了员工对绩效结果的控制感，更是限制

了员工获得个人价值感和成就感的机会（Freedman and 

Phillips，1985）。凯恩（Kane，1993）提出，相较于促

进性情景，约束性情境使任务比平时更难完成，并将情

景约束定义为超出员工可控范围、将其绩效限制在完美

水平以下的情景。斯佩克特和杰克斯（Spector and Jex，

1998）引用了彼得斯和奥康纳（Peters and O’Connor，

1985）对情景约束的定义和分类，将组织中阻碍员工将

能力和努力转化为高水平工作绩效的情景或事件称为组

织情景约束。

然而，员工对相同工作情景可能有不同的认知，

员工自测和主管测评的情境约束水平并不相同（Kane，

1993）。员工高于其同事的约束感知水平还会损害自身

的工作投入（Coo et al.，2021）。因此，情景约束的测

量结果反映了被评估者对工作情景中不受控制的各类条

件、资源和事件的约束感知，而不是工作情景的客观约

束水平。综上，本研究将情景约束定义为，员工面对不

受其控制、可以抑制其绩效的工作情景或事件所产生的

约束感知。

3  情景约束的测量

情景约束的研究方法包括自陈式量表、观察法、

访谈法、日记法和行为实验方法，其中自陈式量表的运

用较广泛。大多数情景约束的测量将变量视为一维结构

（Peters and O’Connor，1980；Best，2005）。斯佩克特和

杰克斯（Spector and Jex，1998）基于3868名白领和蓝领员

工开发了组织情景约束量表。

有学者将情景约束划分为人际关系约束和技术约

束，其中人际关系约束源于与他人的互动，技术约束则

源于限制绩效的有形障碍，如技术故障和物质资源缺乏

（Brown and Mitchell，1993）。将情景约束分为工作环境

约束和人际关系约束（Liu et al.，2010）。有学者提出组

织固有的政策程序可以干扰员工的能力发挥和动机转化

（Coo et al.，2021）。由此，在保留人际关系约束的基

础上，工作环境约束进一步被分为基础设施约束和结构

约束。通过任务相关约束、人际关系约束、环境约束以

及政策或程序约束四个维度评估工作情景的受约束程度

（Steel et al.，1986）。不同结构维度如表1所示。

通过梳理情景约束的结构维度，发现国内研究均使

用了基于西方文化的测量工具。这些测量工具未能体现

中国文化特征和本土管理现象，其在中国情景下的有效

性亟待验证。

表 1  情景约束结构维度

Table 1  Situational constraints structure dimension

维度 研究者 内容

一维度 Peters 等（1980）；Peters 等（1985）；Spector 和 Jex（1998） 8，11 或 14 类情景约束

二维度
Liu 等（2010） 人际关系约束、工作环境约束

Brown 和 Mitchell（1993）； Martínez-Tur 等（2005） 人际关系约束、技术约束

三维度 Coo 等（2021） 人际关系约束、基础设施约束、结构约束

四维度 Steel 等（1986） 人际关系约束、任务约束、环境约束、政策程序约束

注：作者根据相关文献整理所得。

4  情景约束的实证研究

4.1  情景约束的前因变量

现有情景约束的影响因素研究主要体现在以下四个

方面。

（1）人口统计学变量

年龄、任期和职级均与员工情景约束相关，即工作

经验、技能水平、职业韧性等个人资源可以直接影响员

工对情景约束的感知（Mallak and Shank，2021），工作

技能更成熟的员工的情景约束水平相对较低（Pindek and 

Spector，2016a）。 

（2）人格特质

维拉诺瓦和罗曼（Villanova and Roman，1993）认

为A型性格的个体对时间约束更敏感，有更高水平的情

景约束。另外，心理控制点和与情绪相关的特征，例如

愤怒、抑郁性格特征或外控型人格的个体在调查中有着

更高的情景约束水平（Spector and O’Connell，1994）。

五大人格特质中的尽责性和随和性与情景约束呈负相关

（Pindek and Spector，2016a）。
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（3）员工的态度或倾向

自我效能与情景约束呈负相关，即员工对自身能

力与行为结果的积极评估可以降低他们的情景约束感

（Pindek and Spector，2016a）。另外，员工的核心自我

评价也可以影响员工情景约束强度，当员工赋予自己价

值、对自己在各种情况下的应对能力和对事件的控制程

度充满信心时，可以抑制情景约束的形成（Best et al.，

2005）。

（4）领导风格

威权型领导能阐明目标并支持员工朝着一个共同

的方向努力，教练型领导者帮助员工了解自身的优势

和劣势、提升员工的责任感、目标清晰度、敬业度和

工作能力，以上两种领导风格均可负向影响情景约束

（Drzewiecka and Roczniewska，2018）。

4.2  组织情景约束的结果变量

（1）工作行为

情 景 约 束 可 以 导 致 缺 勤 和 迟 到 现 象 （ P e t e r s ，

O’Connor，and Eulberg，1985）、反生产行为（Penney and 

Spector，2005）、偏差行为（Clark and Walsh，2016；周

洁  等，2017）、攻击行为（Hershcovis et al.，2007）、消

极人际互动（Castille et al.，2016）、离职率增加（Stetz et 

al.，2007）和组织公民行为减少（Britt et al.，2012）。

平德克和斯佩克特（Pindek and Spector，2016b）发

现情景约束既可以是挑战，也可以是阻碍，员工对自身

克服情景约束能力的信念可以积极影响工作绩效。情景

约束的促进性效应也得到了其他研究的支持。时间约束

可以引导员工的主动行为（Fritz and Sonnentag，2009），

促进员工创新（张婕 等，2015）。 

（2）生理状况

作为一种阻碍性压力源，情景约束可以妨碍员工

从事的工作，迫使员工增加工作时长，进而产生职业

健康问题（Pindek and Spector，2016a；Spector and Jex，

1998）。长期的情景约束常常会引发疲劳和肠胃问题

（Nixon et al.，2011）。

（3）个体情绪

当情景约束导致员工损失资源、阻碍个人实现其任

务目标时，员工会感到沮丧和压力（Kim et al.，2020），

甚至会产生痛苦、恐惧或愤怒的消极情感（Sonnentag and 

Starzyk，2015）。重要工作资源的损失威胁可以引发员工

的工作焦虑（Spector and O’Connell，1994）。

（4）个体认知

情 景 约 束 所 带 来 的 挫 折 感 会 使 得 个 体 产 生 退

缩 倾 向 ， 因 此 ， 情 景 约 束 会 降 低 员 工 的 工 作 投 入

（Sonnentag et al.，2012；Harp，2016）、工作满意度

（Penney and Spector，2005）、幸福感（Stetz et al.，

2007）、工作动机（Pindek，2019）、角色宽度自我

效能（Sonnentag and Spychala，2012）和领导效能认知

（Britt，2012）。

4.3  中介与调节机制

（1）中介机制

有学者（Best et al.，2005）指出，核心自我评价低的

员工更容易感知到情景约束，加剧其职业倦怠和不满。

张婕等（2015）在对高新技术企业知识型员工的调查中

发现，积极情感和消极情感在情景约束对员工创新绩效

的影响中具有中介作用。以660名工程师为样本，通过调

查问卷探讨了情景约束与工作绩效之间的动机和工作量

作用路径，发现情景约束通过削弱动机和增加工作量两

条路径抑制绩效（Pindek et al.，2019）。对683名临时工

分三次进行问卷调查，发现情绪衰竭在情景约束与反生

产行为之间具有中介作用（Striler et al.，2021）。

（2）调节机制

索嫩塔格等人（Sonnentag et al.，2012）研究发现，

情境约束减弱了员工早晨恢复体验水平与白天工作投入

度之间的关联，限制了员工能力和工作表现。有学者发

现（Kuyumcu and Dahling，2014），在高约束感下，高马

基雅维利主义员工更有野心家取向并获得更高的绩效评

价。情景约束使自恋型人格员工更容易表现出反生产行

为（Meurs et al.，2013），其加剧高马基雅维利主义倾向

与偏差行为之间的正向关系（Castille et al.，2016）。

情景约束正向调节规则违反行为对创造力的影响

（Petrou et al.，2018）。杰克斯等人指出（Jex et al.，

2003），员工组织承诺度正向调节情景约束与利他行为

之间的关系，而佩尼和斯佩克特（Penney and Spector，

2005）发现，消极情感可增强情景约束对反生产行为的

影响。克拉克和沃尔什（Clark and Walsh，2016）揭示，

团队文明氛围可削弱情景约束对反生产行为的影响。

布里特等人（Britt et al.，2012）发现情景约束和领导

效能之间的负相关仅对工作投入度高的员工显著。哈普

等人（Harp et al.，2016）发现社区服务自我效能减弱了

情景约束与志愿者工作投入度之间的负相关关系。当员

工比其同事的情景约束水平高时，可以导致其工作投入

度降低。因此，感知的一致性可以调节情景约束和工作

投入度之间的关系（Coo et al.，2021）。

5  我国文化背景下的情景约束

集体主义是中国价值观的一个典型特征，可以通

过激发集体自豪感和归属感产生行为动机，促进工作

绩效（Hofstede，2011）。因此，针对中国文化情景中

的情景约束研究可以探讨集体主义文化导向在其中的影

响。随着我国企业中团队化工作的趋势不断发展、成员

间的工作关系愈加密切，与组织其他成员相关的抑制性

工作情景可能会成为组织和员工日益重要的问题。金耀

基（1988）提出“关系”“人情”和“面子”是中国社

会文化的关键变量，其中，人情和关系都基于个体间互

惠互利的良性循环。因此本文将“人情”和“关系”合

并，认为中国的人情关系很可能改变人际关系约束的本
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质和范围。同时，西方关于情景约束的文献主要探索阻

碍员工发挥最佳表现的情景或事件，而鉴于“面子”在

中国社会中是支配社会行为的一种重要准则，关于员工

情景约束的研究还应该关注社会性反馈。

5.1  集体主义文化与情景约束

集体主义文化反映了人们关心群体成员和群体目标

的程度。与个体主义文化相比，集体主义文化下的成员

更容易被集体目标所激励，对团队任务的工作积极性高

（Hofstede，2011）。

在集体主义文化中，集体目标优先于个人目标，

员工不仅为了实现个人绩效、更是为了组织目标而奋

斗（Hofstede，2011）。我国组织中倡导员工以组织

内部的共同目标为先，为优先保障组织目标，员工的

资源投入很可能是其面临目标冲突时的个人利益牺牲

行为。彼得斯和奥康纳（Peters and O’Connor，1980）

在分析情景约束概念的时候指出，工作中的情景约束

会降低给定工作环境中潜在绩效的上限。在西方文献

中，情景约束通过削弱个人动机进而阻碍工作绩效，

而在我国集体主义文化背景下，情景约束可以通过引

发员工资源向组织目标倾斜进而造成个体可用资源匮

乏并阻碍个人绩效。

然而，在集体主义文化下，中国员工对社会关系

和群体融入的需求可以缓冲组织中的高度不确定性和压

力。将自己定义为社会群体的一份子有助于激发个体的

依赖感和归属感（Ahuja et al.，2020）。一方面，组织通

过将评估、奖励、薪酬和晋升政策向善于与团队合作的

员工倾斜，以激励员工提升工作绩效（Li et al.，2014）。

员工与组织的亲密关系以及个体的归属感使得员工在情

景约束下更能自如地向其他组织成员求助，组织成员的

相互依赖为员工应对工作中的挑战和困难提供了支持

（Ariapooran et al.，2018）。另一方面，正是由于员工坚

持集体利益优先的原则，组织成员更有可能积极调动自

身资源帮助彼此，不仅仅着眼于自身利益。组织内部相

互依赖的和谐状态有助于员工解决工作情景中的各种矛

盾和冲突，阻碍情景约束的形成。

5.2  面子与情景约束

西方文献中的情景约束不受群体价值观支配，工作

资源数量、质量和可用性能直接影响情景约束的产生。

而在中国，个体面子的有无随着群体成员的价值观而波

动（翟学伟，2016）。受群体价值观影响，员工承认自

己受到情景约束或需要大量资源以缓解约束可以使得自

己在众人中的印象受损、他人对自身评价降低，进而导

致丢面子。丢面子的行为可以使得员工被他人排斥，并

失去集体利益的享受权（Hwang et al.，2003）。因此，中

国员工的情景约束很可能被员工的面子所左右，取决于

他人评价对自身面子的潜在影响。

另外，挽救他人面子是中国员工注重人际关系和谐

的一个显著特征，给别人留面子有助于组织成员避免矛

盾和冲突（Hwang et al.，2003）。在西方相关文献中，工

作情境中的人际关系约束多围绕同事和团队的干扰或直

接冲突（Coo et al.，2021），与之相比，Liu等人（2007）

发现中国情景下的员工在工作中感知到的人际关系约束

多以职场欺负行为或负面八卦等形式出现，组织负面行

为极为隐晦。因此，在我国组织中，员工为保全自身和

他人的面子更有可能配合工作，抑制人际关系约束的

形成。

基于以上分析，情景约束的作用效果可能同样取

决于社会性评价，甚至是员工和他人的评价一致性。

能力面子体现了员工对自身完成工作所具备能力的感

知（Lim，1994）。当情景约束对员工能力面子的威胁

程度与同事所评同样低时，对工作绩效的消极影响可能

最小。而当情景约束对员工面子的威胁性评价高于同事

评价时，员工为工作添加了诸多想象中的制约因素，消

极影响可能更为显著。相反，当情景约束有助于员工获

得他人认可和自身能力面子时，极有可能积极影响工作

绩效。

5.3  人情关系与情景约束

中国组织内部具有高度不确定性和模糊的规则和工

作要求（Park and Luo，2001），这种模糊性导致了资源

和信息的分配需要凭借员工的关系网络。人情是指员工

为绕过官僚障碍、拓宽社交网络和获取资源而建立的社

会关系（Wang，2007）。员工的人情关系有助于他们在

繁琐的官僚机构中建立一种平衡，更有把握应对组织中

的不确定事件。

人情关系是我国员工的一项重要社会资源，有关系

的员工更有可能通过社会交换获取利益、信息、机会和

知识。中国员工与其他没有“关系”、非“内部群体”

的组织成员分享知识的意愿明显低于其他与之有“关

系”的员工（Ding et al.，2017）。在我国，人情关系成为

了获取其他工作资源的先决条件，直接决定了工作资源

的数量、质量和可用性。庞大的人情关系网不仅有助于

员工保护自身资源，还有利于员工获得工作自主、组织

支持和职业发展机会（Wang，2007），大大减少员工绩

效的限制因素，进而削弱情景约束。

同时，缺乏人情关系可以加剧工作情景中的资源

耗竭威胁、引发员工对工作条件和情景的威胁性认知

评价，进而产生情景约束。另外，人情关系建立在利

益交换的基础之上，为了维持关系，受益人有义务归

还人情，归还人情和互换帮助既是道德义务，也是社

会规范（姚锦云、邵培仁，2021），当工作情景或事

件不受员工控制、可以抑制其为他人提供帮助时，对

员工遵守道德义务和社会规范构成威胁，最终形成情

景约束。

结合以上对于现有文献的分析，图1对情景约束的作

用机制和未来本土化研究思路进行了汇总。
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注：▲为已有研究，△为本文提出的本土化研究方向。实线为已有研究，虚线包含本文提出的未来研究方向。

图 1  情景约束的作用机制

Figure 1  The mechanism of situational constraints

该是一个多维结构。首先，在中国文化背景下，人际关

系同时具有自然性和社会性（刘祝环，2013）。自然性

指员工在社会互动中自然产生的关系，而社会性反映的

是中国员工有意识构建其“内部成员”身份以进行利益

交易的过程。因此，社会性人际关系可能基于权力以获

取物质利益，有时甚至以走后门、送礼等形式维持，而

自然性人际关系则局限于个体精心筛选后的人际圈。未

来研究可以从集体主义文化所引导的表面和谐与人情关

系所驱动的隐晦利益交换链“一明一暗”两条路线入

手，通过利益导向人际关系和情感需求导向人际关系两

个方面探究人际关系约束的来源和作用效果。

6  未来研究展望

国外学者的员工情景约束相关研究已经取得一定成

果，而国内学者的研究仍在起步阶段。整体而言，情景

约束还在如下方面仍待进一步探索。

6.1  开发本土化情景约束测量工具 

本文从理论出发，在分析现有量表结构维度的基础

之上，通过“集体主义文化”“面子”和“人情关系”

三个文化情景初步探索我国本土管理现象中情景约束的

本质属性和适用性，提出中国组织情景下的情景约束应
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另外，鉴于中国员工重和谐、讲面子，未来研究

应检验团队约束作为一个维度的必要性。团队的集体主

义氛围引导员工服从组织的制度规范、有一致的集体价

值观（李燕萍、徐嘉，2014）。因此团队氛围可以决定

员工对群体关系的认知，进而影响情景约束的形成。再

次，体现政策与程序的结构性维度是中国组织情境下情

景约束的重要表现，但其内容和现象描述还不能反映中

国企业文化的特点。具有本土化特色的基层考核式治理

可以衍生出形式建设任务繁重、政治包装过度等现象

（陈辉、陈晓军，2019），与西方文献中对结构性约束

的现象描述大有不同。综上，今后研究者需要结合中国

组织情景特点，分析中国组织中情景约束的内容和维

度，探索本土化的情景约束测量工具。

6.2  检验本土文化情境下情景约束的作用效果

从总结西方的实证研究可以看出，外部环境可以对

情景约束作用效果产生影响。而在我国儒家的“以和为

贵”的思想倡导下，外部环境因素的影响力尤为显著。

集体主义人力资源管理是组织通过鼓励、奖励团队合作

以培养集体主义文化的管理实践。实施集体主义人力资

源管理有助于员工彼此之间建立起组织认同感，组织内

部互帮互助，并且激励员工为组织的共同目标而努力工

作（Brickson，2007）。在强调集体主义人力资源管理的

组织中，来自组织其他成员的情感和支持会提升员工的

自身价值感，对现有情景约束下员工工作体验的相关研

究具有一定的启示意义。因此，在我国独特的文化情景

下情景约束产生作用的边界条件值得进一步探索。

6.3  探索不同的研究方法

国内学者现有的情景约束相关文献均为横断面研

究，不利于厘清工作不同阶段或不同任务要求下所形成

的具体约束。尽管情景约束在工作中随时可能出现，但

是在各阶段、各层面可能存在差异。例如阿特金森和辛

格（Atkinson and Singer，2020）发现，组织上层的政策

程序对团队及成员造成的约束在维持创新阶段尤为显

著，而组织其他部门、成员或利益相关者对员工完成工

作任务所形成的约束感知在创新推广阶段更为显著。因

此，情景约束在员工实施任务的过程中扮演着不同的角

色，今后学者们可以通过纵向法进行研究，探索情景约

束的动态心理过程及运作原理，有助于组织有针对性地

对工作全过程进行有效管理，完善情景约束形成的理论

模型。
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Perceived Organizational Constraints: Mechanisms, and 
Contextualization
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Abstract: Chinese scholars’ research on situational constraints is lacking. The study summarized the existing literature 
on its concept, measurement, and relationship with other variables, and point that future research should continue 
exploring the dimensions of interpersonal and team constraints, developing indigenous measurement instruments, and 
adopting longitudinal research methods to further reveal the antecedents of situational constraints and between-group 
differences.
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