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职业延迟满足研究述评* 
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(青少年网络心理与行为教育部重点实验室 ;  

华中师范大学心理学院暨湖北省人的发展与心理健康重点实验室 , 武汉  430079) 

摘  要  职业延迟满足强调人们为了实现长期职业目标 , 克服职业生涯中即时满足的冲动和诱惑的选择倾向, 

并为审视和解释个体职业生涯发展提供了新的视角。国外研究者一般从工作伦理的范畴来考察职业延迟满足, 

而在中国 , 职业延迟满足则成为一个明确的组织行为学概念得以发展。虽然国内外研究者从个体、组织和社

会等多个层面考察了职业延迟满足的相关因素及其效果 , 但由于该领域的研究起步较晚 , 现有研究并不深入。

未来应重点关注职业延迟满足的本土化研究、概念发展、测量方法的改进 , 并纵向研究其对个体职业成长的

影响机制与效果。  

关键词   职业延迟满足 ; 即时满足 ; 延迟满足  

分类号  B849：C93 

1  引言  

无欲速, 无见小利。欲速 , 则不达, 见小利, 

则大事不成。这是二千多年前孔子在《论语·子路》

中所说的一句话。在现代心理学中, 最能体现孔

子这一观点的是美国社会心理学家 Mischel 提出

的 “延迟满足 ” (delay of gratification)的概念

(Mischel & Underwood, 1974)。 

在早期研究中, 延迟满足主要集中于发展领

域 , 儿童延迟满足的机制与发展成为研究的焦

点。上世纪 90年代以来, 延迟满足的研究逐渐向

特定对象与领域延伸 , 例如 , 在教育心理学中 , 

青少年和大学生的学业延迟满足成为研究热点

(Bembenutty & Karabenick, 1998)。更进一步, 延

迟满足在多动症儿童(Marco et al., 2009)、精神疾

病患者(Knolle-Veentjer, Huth, Ferstl, Aldenhoff, & 

Hinze-Selch, 2008)、消费者行为(Nowlis, Mandel, 

& Mccabe, 2004; Chan & Mukhopadhyay, 2010; 

Weatherly, Terrell, & Derenne, 2010)、药物滥用

(Abikoye & Adekoya, 2010) 以 及 动 物 行 为
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(Anderson, Kuroshima, & Fujita, 2010)等研究中都

受到关注。 

工作与职业生涯领域的延迟满足现象同样也

引起了管理学家和职业心理学家的兴趣。一些研

究表明, 耐住寂寞、发挥自我控制力和意志力、

抵制住种种不利于长期目标实现的即时诱惑、追

求延迟奖励等因素都与延迟满足相关(Mischel & 

Ayduk, 2004; Magen & Gross, 2007; Bembenutty, 

2010), 因此探究这些因素以及延迟满足对个体职

业生涯发展的意义和影响应是未来职业生涯管理

中一个重要的研究议题。本文将对工作与职业领

域延迟满足的研究现状进行系统梳理, 以期激发

国内研究者更大的研究热情, 并进一步探讨职业

延迟满足未来的研究方向。 

2  职业延迟满足概念的缘起 

延迟满足的思想最早可追溯至精神分析理论, 

弗洛伊德(Freud, 1911)认为儿童在需要得不到满

足的时候, 会采用幻想的方式来减轻内心的不平

衡感。在上个世纪 70年代, 美国斯坦福大学的社

会心理学家 Mischel 做了一个儿童对糖果延迟满

足的经典实验, 正式提出延迟满足的概念, 并将

其定义为：个体为了更有价值的长远结果而主动

放弃即时满足的抉择取向, 以及在等待过程中展
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现出的自我控制能力 (Mischel & Underwood, 

1974)。在 Mischel 看来, 延迟满足是个体认知和

社会能力的体现 , 是自我控制 (self-regulation)的

核心成分。Mischel还由此发展出“自我延迟满足”

范式(self-imposed delay), 根据该范式, 延迟满足

包括“延迟选择”和“延迟维持”两个阶段。在延迟

选择阶段, 延迟者会基于一种更有价值的长远结

果而放弃当前的即时满足; 在延迟维持阶段, 延

迟者需要采取各种策略来维持他所作出的延迟满

足选择, 直至达到最后的目标(Rodriguez, Mischel, 

& Shoda, 1989)。这一经典范式能有效揭示面对诱

惑进行冲动控制、维持意志力的技能与策略, 因

而在儿童延迟满足的研究中得到广泛应用。 

在真实的生活情境中 , 个体之所以会延迟满

足, 有时是因为受到外界的压力, 如父母、老师、

纪律、规则等要求而不得不如此。有研究者因此

提出“外加延迟满足” (externally imposed delay)范

式(Funder, Block, & Block, 1983)。根据该范式的

观点, 延迟满足是个体因为外界的要求而需要延

迟满足, 个体无需判断和选择, 只需等待和忍耐。

虽然目前延迟满足的研究范式众多, 但最基本的

是自我延迟范式和外加延迟范式。外加延迟满足

范式强调了社会情境对个体延迟满足的影响, 而

这一点是在自我延迟满足范式中被忽视的。 

延迟满足的早期研究大多集中在儿童发展领

域, 如研究发现儿童的延迟满足对成年以后的认

知发展、社交、社会适应以及应对挫折和压力有

重要的预测作用 (Mischel & Underwood, 1974; 

Mischel, Shoda, & Peake, 1988; 杨丽珠, 王江洋, 

2007)。随后, 延迟满足的研究逐步扩展至其他对

象和领域。如 Bembenutty 等提出了“学业延迟满

足” (academic delay of gratification, ADOG)的概

念, 指学生为了追求更有价值的长远学习目标而

推迟即时满足冲动的机会的倾向(Bembenutty & 

Karabenick, 1998)。研究证实, 学业延迟满足对青

少年、大学生的学业成就与学习表现有着积极的

影响(Bembenutty & Karabenick, 2004; Bembenutty, 

2008, 2009; 李晓东, 2005)。个体在职业生涯发展

中, 经常面临各种矛盾、冲突与两难选择, 是急功

近利、图一时满足, 还是适当地淡泊名利、为长

远发展锲而不舍？这些职业生涯中常见的现象大

多与延迟满足概念密切相关 (张萌 , 张积家 , 

2008)。无论个人还是组织, 着眼长远、实现可持

续发展都至关重要。因此, 工作和职业领域的延

迟满足现象也逐渐受到关注。 

早期西方研究者大多认为延迟满足是个体工

作伦理(work ethics)的重要维度, 并在工作伦理的

范畴内探讨延迟满足与相关变量的关系(Furnham, 

1987; Witt, 1990; Miller, Woehr, & Hudspeth, 2001; 

Pogson, Cober, Doverspike, & Rogers, 2003)。随后, 

Reynolds和 Schiffbauer (2005)从职业发展的角度

将延迟满足定义为“即便存在短期即时满足的替

代机会, 但个体仍然维持有利于实现长远职业目

标与成就的行动选择的能力”。国内研究者刘晓

燕、郝春东、陈健芷和崔洪弟(2007)则明确提出职

业延迟满足 (vocational delay of gratification, 

VDOG)的概念 , 将其定义为“人们为了更好地完

成工作任务、更多地获得利益回报、达到更高的

职业目标等一系列更有价值的长远结果, 而甘愿

放弃休息、娱乐或冲动行为等无利于当前工作的

即时满足机会的自我调控能力”。该定义虽然较为

综合, 但也较为宽泛, 既包含具体工作情景中的

延迟满足 , 也包含针对长期职业目标的延迟满

足。基于这一定义, 刘晓燕等研究发现职业延迟

满足包含两个维度, 即工作延迟满足和职业生涯

延迟满足, 前者指面对实际工作情景时的延迟满

足 , 是为了正在做的工作的延迟; 后者指为了将

来更高的职业生涯目标而延迟满足 (刘晓燕等 , 

2007; 刘晓燕, 2005)。Tobin和 Graziano (2010)则

从目标的角度将延迟满足定义为“放弃与短期目

标相关的即时满足, 而选择与长期目标相关的延

迟满足的系列动机与认知过程”。  

从上述各种定义来看, 由于 Mischel 所提出

的延迟满足针对的是面对各种具体物质诱惑的儿

童, 其经典定义和两阶段范式既关注儿童延迟满

足选择的动机与认知倾向, 还关注面对即时奖励

物的诱惑, 儿童采取何种策略以维持延迟选择倾

向的自我控制能力。与儿童不一样的是, 在学业

和职业领域, 很难观察到成人面对即时奖励物的

诱惑如何采取延迟维持的种种策略与手段, 因此

学业和职业领域的延迟满足更多地关注延迟满

足选择的动机与认知倾向。基于以上分析, 在参

考和综合上述不同的概念界定后, 本文将职业延

迟满足定义为“个体为了追求更有价值的长期职

业目标而推迟短期的即时满足冲动机会的选择

倾向。” 
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3  职业延迟满足的测量 

在儿童发展领域, 实验法是延迟满足最常用

的研究范式。如 Mischel和 Underwood (1974)在自

我延迟范式中所设计的“小奖励物(如一颗糖)即时

满足、大奖励物(如两颗糖)延迟满足”的操作方式。

而 Funder 等(1983)设计的礼物延迟范式则是典型

的外加延迟范式。经典的实验研究范式虽然能够

有效地测量儿童的延迟满足, 但很难直接迁移到

成人领域。一方面是因为难以找到适合于成人的

奖励物, 实验操作难度较大; 另一方面是因为成

人的反应方式不会像儿童那样简单的遵从内心的

实际想法, 他们可能会更多的考虑社会赞许的反

应方式。因此, 目前国内外对职业延迟满足的测

量大多采用问卷法, 下面介绍几种代表性的测量

工具。 

3.1  延迟满足倾向问卷 

Ray和 Najman (1986)运用 Q分类技术编制了

《延迟满足问卷》 (Deferment of Gratification 

Questionnaire, DGQ), 问卷共有 12 个项目, 主要

是询问人们在日常生活中的实际问题来考察人们

的一般延迟满足倾向 , 例如“你是否善于存钱而

不是立即花掉”、“你是否会因为等待某样东西而

在得到后更加喜欢它”、“你是否认为自己为了某

种利益而过于冲动”等。在这一过程中, 个体需要

评估自己面临各种生活情境时所做出的选择倾向 , 

而非延迟的时间和等待、自我调控的策略。该问

卷采用李克特 5 点计分方法, 问卷信度达 0.72。

虽然DGQ测量的是个体的一般延迟满足倾向, 并

不是特定的职业延迟满足, 但是在职业延迟满足

研究的早期 , 该问卷还是被广泛使用。例如

Furnham (1987)采用了这一问卷考察了延迟满足

和职业道德的关系。 

3.2  多维工作伦理问卷 

Miller 等(2001)在研究职业道德的过程中开

发了多维工作伦理问卷 (Multidimensional Work 

Ethic Profile, MWEP), 该问卷将延迟满足作为工

作伦理的一个维度, 其余维度分别是自我依赖、

道德观、闲暇时间、努力工作、工作重心和时间

浪费。在 MWEP中, 有 7个项目用于测量延迟满

足, 例如“生活中最好的东西是需要等待的”、“如

果我想买某样东西, 我会等待自己可以承担的时

候再去买”、“那些需要等待的回报往往比立刻就

能得到的回报更令人满意”等。该问卷同样采用李

克特 5点计分方法, 延迟满足维度的信度为 0.83。

虽然延迟满足只是MWEP的一个维度, 但因为该

问卷针对特定的工作伦理和职业道德, 对于职业

延迟满足的研究具有重要意义, 因此也被广泛采

用, 比如 van Ness, Melinsky, Buff和 Seifert (2010)

采用该问卷研究了大学生和在职人员在工作伦理

以及延迟满足上的差异。 

3.3  职业延迟满足问卷 

由于有针对性的职业延迟满足问卷较为少见, 

刘晓燕等(2007)编制了具有本土化特征的职业延

迟满足问卷。该问卷包含两个维度, 分别是工作

延迟和职业生涯延迟, 共 8个项目, 采用李克特 4

点评分。工作延迟是指为了正在做的工作的延迟

满足 , 例如“我经常为了更好的完成工作而加班

到深夜”; 职业生涯延迟是指为了将来更高的职

业生涯目标而延迟满足 , 例如“为了提升到一个

较高的职位, 任劳任怨的等上几年也是值得的”。

工作延迟和职业生涯延迟的信度系数分别是 0.76

和 0.71。康艳红(2009)也编制了包含 12个项目的

职业延迟满足问卷 , 同样采用李克特 4 点评分 , 

但该问卷包含三个维度：工作延迟满足、职业延

迟满足和持久性, 信度系数分别为 0.86、0.85 和

0.80, 其中 , 工作延迟满足和职业延迟满足的内

涵和测量项目与刘晓燕等 (2007)所使用的相似 , 

而“持久性”维度表示个体对于自己设定的职业

目标、规划及因此而放弃的满足是否能持久, 例

如“我对自己选定的目标很坚持”、“为了达到自

己预定的职位 , 任劳任怨等几年也是值得的”, 

这一维度试图反映个体在延迟时间与延迟维持

方面的能力。 

3.4  基于情境的测量 

由于现有的职业延迟满足测量问卷大多为自

陈式, 因此研究者试图通过更为具体的情境来测

量个体与工作有关的延迟满足。比如 Hesketh, 

Watson-Brown和 Whiteley (1998)在研究与时间相

关的价值折扣和工作选择之间的关系时, 首先给

被试呈现两份不同的工作, 让被试评估自己对两

份工作的兴趣程度(从 10%到 90%之间), 然后告

诉被试, 在刚才的两份工作中 , 兴趣较小的工作

可以很快得到, 而兴趣较大的工作要等待较长时

间才能得到, 等待的时间从 1个月到 12个月不等, 

让被试重新评估其选择。Hesketh等人通过这种基

于情境的研究设计, 来探究工作选择(或奖励)在
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人们心中的相对价值会因延迟期待的不同(如时

间)而产生“价值折扣作用” (discounting of value)。

Twenge, Catanese和 Baumeister (2003)在考察社会

拒绝对延迟满足的影响时同样吸收了情境测验的

思想, 他们创设的情境如下：“假设和你年龄相仿

的一个朋友现有两份工作摆在他(她)的面前, 工

作 A 起薪很高, 但是发展前途不是很大, 而且薪

水方面也不会再有太大的变化; 工作 B 起薪不是

很高, 但是有很大的发展空间 , 而且不久之后薪

水就会有很大的提高。你将建议他(她)选择哪份工

作？”随后, 再让被试就问题“你对自己将做出这

个决定的确信度有多大？”作 7点评分。情境测验

法的最大特点是创设典型的工作与职业情境, 来

对个体延迟满足的选择倾向、延迟时间及策略等

态度与行为变量进行较为具体化的测量, 便于操

作自我延迟和外加延迟满足范式, 同时在一定程

度上能避免社会赞许性问题, 但其难点在于创建

具有代表性的不同情境。 

4  职业延迟满足的影响因素与效果 

4.1  个体影响因素 

(1)人格因素 

研究发现, 多种人格因素会影响个体的职业

延迟满足。 

①尽责性与神经质。研究表明, 人格中的尽

责性 (conscientiousness)和神经质 (neuroticism)均

与个体动机和工作绩效相关(Judge & Ilies, 2002)。

高尽责性个体一般具有努力工作、有组织性、高

效率和目标取向的特征, 而低尽责性的个体一般

缺乏自律、思虑不周、较低成就取向、缺少坚持

(Baumeister, 2002)。Renn, Allen, Fedor 和 Davis 

(2005)认为神经质会对个体的延迟满足产生影响, 

原因是高神经质的个体往往更多地避免进行目

标设定, 同时会经历更多的负性情绪, 如焦虑、

愤怒、羞愧等, 容易失去自我控制, 导致难以做

出理性决策 , 因此高神经质的个体可能更难延

迟满足。 

②一般自我效能。一般自我效能指人们在成

就情境中对自身能力的信念, 与众多积极的个体

效能变量相关。Renn 等(2005)认为一般自我效能

对个体在工作中的延迟满足有积极影响。王增涛

(2009)以企业员工为被试, 采用刘晓燕等(2007)编

制的职业延迟满足问卷, 进行的实证研究则表明, 

工作延迟和职业生涯延迟均与自我效能感正相关

(r分别为 0.43和 0.44, p<0.01)。其原因一方面可

能是因为自我效能感高者一般具有更高的成就动

机 , 而成就动机与职业延迟满足正相关(伊秀菊 , 

刘杰, 2009)。另一方面是因为自我效能感高的员

工对自己怀有更高的信心, 也拥有更强的目标导

向 , 在面临即时满足和更有价值的延迟满足时 , 

他们相信自己能够达成更高的工作目标, 因此也

更倾向于做出延迟满足的选择, 在做出选择后也

更愿意付出努力去争取成功。 

③工作控制点。工作控制点 (work locus of 

control)不同于一般意义上的内外控制倾向, 是指

个体在工作中对谁决定了自己的工作回报的一种

认识(Spector, 1988)。具有工作内控倾向的个体相

信是他们自己决定了自己的工作回报, 而具有工

作外控倾向的个体则认为他们无法控制自己的工

作回报。当外控型的个体感觉到工作环境不在自

己的控制范围内时 , 就会体验到一种强烈的“习

得性无助感”, 继而产生失望、退却、逃避等各种

消极情绪与行为, 失去对未来的信心, 从而影响

延迟满足, 因此外控型的个体在工作中将体验到

更多的延迟满足方面的困难, 而内控型的个体在

工作中延迟满足倾向更强(Renn et al., 2005)。在实

际工作中, 管理者实行明确的奖惩政策, 让员工

感觉到自己的回报是由自己工作投入决定的, 将

会促进员工的延迟满足。 

④自尊。自尊代表个体对自己的接纳程度

(Brockner, 1988)。高自尊的个体对自我价值和能

力怀有积极的信念, 而低自尊的个体倾向于轻视

自身行为结果的价值和质量, 对自我产生消极的

信念(Ashford, 1989)。在具体的工作情境中, 低自

尊的个体往往对自己的价值和能力持怀疑态度, 容

易产生消极情绪, 轻视工作结果对自己的价值, 也

就不愿意为了未来的工作结果而放弃当前的即时享

受。因此, 有研究发现低自尊的员工往往拥有较低

的绩效期待, 这应归因于他们具有较低的延迟满足

倾向(Ashford, Blatt, & VandeWalle, 2003)。Renn等

(2005)也认为自尊与员工的延迟满足相关。因此在

日常工作中, 管理者可以通过帮助员工更好的适应

工作、鼓励员工尝试挑战等方式提高员工的自尊水

平, 从而增强他们的延迟满足倾向。 

(2)情绪 

情绪是人们对认知对象的一种内心感受或态
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度, 积极和消极的情绪会对人们的行为产生不同

的影响。自 Mischel提出延迟满足的“冷/热执行系

统” (hot/cool system framework)用以解释延迟满

足产生的生理机制后(Metealfe & Mischel, 1999), 

情绪与延迟满足的关系便受到学者们的关注。

Funder等(1983)研究发现, 延迟满足与易怒性、烦

躁、攻击等负性情绪和行为负相关。Hesketh等人

(1998)研究表明 , 焦虑会对个体在工作选择中的

延迟满足产生显著的消极影响, 即高焦虑的被试

拥有较低的延迟满足能力。Muraven和 Baumeister 

(2000)也认为, 像愤怒、羞耻之类的消极情绪会使

人们失去自我控制能力, 忽视与未来追求有关的

眼前事物。因此, 适时地帮助员工调整心态、释

放压力有助于员工的延迟满足, 增强工作的未来

指向性。不过, 由于以往研究大多关注消极情绪

与延迟满足的关系, 积极情绪与延迟满足的关系

如何还缺乏系统研究。 

(3)职业生涯阶段 

生涯阶段理论认为人们在其职业生涯发展过

程中会经历一系列的阶段, 而每一个阶段都有其

独特的工作态度与行为。因此, 以往的研究认为, 

与工作态度有关的工作伦理(包含延迟满足)与生

涯发展阶段相关。例如, 根据 McCrae等(2000)的

观点, 延迟满足与个性成熟有关, 而个性成熟的

人大多具有高度的责任感, 并且其责任感会随着

年龄的增长而提高, 所以年龄大的个体可能更愿

意延迟满足。不过, 上述观点仅基于经验的观察

和理论推演 , 实际情况到底如何呢？PogSon 等

(2003)以年龄为标准将职业生涯发展阶段划分为

建立期(年龄<31 岁)、稳定期(31 岁<年龄<44 岁)

和维持期(年龄>45 岁), 采用多维工作伦理问卷

(MWEP)进行调查研究 , 结果发现延迟满足和职

业生涯阶段之间呈现负相关关系, 即随着工作时

间的增长, 人们更不愿意延迟满足。PogSon 等认

为之所以会出现这样的现象, 是因为工作年限较

长的个体的工作经验告诉他们, 努力工作或延迟

满足并不总能获得预期中的回报, 由此产生对自

己所在组织的怨恨情绪。在 van Ness 等(2010)所

做的一项研究中同样关心职业生涯阶段对延迟满

足的影响, 该研究假设生涯阶段会对延迟满足产

生影响, 并且在职工作人员在延迟满足上的得分

会高于在校大学生, 但遗憾的是问卷调查的结果

表明二者差异不显著。由此可见, 国外对于生涯

发展阶段与职业延迟满足的关系的研究结果存

在着争议 , 二者真正的关系还需要更多的研究

来澄清。 

(4)自我职业生涯管理 

自 我 职 业 生 涯 管 理 (Individual Career 

Management, ICM)指个人为了实现自己的职业生

涯目标而采取的各种策略和措施(龙立荣, 方俐洛, 

凌文辁, 2002a)。在知识经济和无边界的职业生涯

(boundaryless career)时代 , 职业生涯管理的责任

更多地由个体承担。康艳红(2009)以 386名企业员

工为被试, 采用自编的职业延迟满足问卷研究发

现, 自我职业生涯管理与职业延迟满足存在显著

的正相关关系(相关在 0.3左右), 并且自我职业生

涯管理通过员工职业延迟满足的中介对其工作满

意度产生影响。该研究的启示是, 在实践中员工

积极地进行职业探索、确立职业目标和策略、继

续学习、注重自我展示和人际关系等能有效促进

员工的职业延迟满足意愿, 员工愿意为取得更大

的职业成就而努力。 

4.2  组织与社会影响因素 

(1)组织职业生涯管理 

组织职业生涯管理 (Organizational Career 

Management, OCM)是指由组织实施的、旨在开发

员工的潜力, 留住员工, 使员工能自我实现的一

种管理方法(龙立荣, 方俐洛, 凌文辁, 2002b)。刘

晓燕等(2007)基于企业员工的研究发现 , 组织职

业生涯管理的四个方面(公平晋升、注重培训、提

供信息和职业发展)与员工职业延迟满足之间的

相关在 0.27~0.40 之间(p<0.01), 并且职业延迟满

足在组织职业生涯管理对工作满意度和职业承诺

的影响过程中起着中介作用, 具体而言, 职业延

迟满足在公平晋升影响职业承诺和工作满意度的

过程中起到部分中介作用, 在注重培训对工作满

意度的影响过程中起到部分中介作用, 而在注重

培训对职业承诺的影响过程中起到完全中介作

用。该研究的启示是组织为员工制定公平晋升制

度、并为员工提供岗位技能培训和学习的机会在

一定程度上能提升员工职业延迟满足的倾向。 

(2)社会拒绝 

希望被他人接受是人类基本动力之一。个体

被社会所拒绝时会产生很多消极态度或行为, 例

如抑郁、焦虑、健康状况下降等, 这些都会让人

更多地着眼于现在而非将来(Williams, 2001)。据
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此推论, 社会拒绝在一定程度上会影响人们的延

迟满足。Twenge 等人(2003)用情境测验法证明了

这一假设。在实验中, 将被试分成 4~6人一组, 每

个人写下自己的名字, 然后让被试熟悉别人的名

字并在一起讨论 15分钟。随后将所有的被试分开

让他们各自写下自己愿意与之合作的两位被试的

名字, 所有的被试被随机分成社会接受组和社会

拒绝组。对社会拒绝组的被试告知说没有人愿意

与他们合作, 对社会接受组的被试则告知说所有

的人都愿意与他们合作, 然后采用如前文所述的

情境测量法来测量被试的延迟满足倾向。结果表

明 , 与社会拒绝组相比, 社会接受组的被试更愿

意延迟满足, 并且有能力考虑现在和未来的关系, 

他们对自己做出的延迟选择也更加坚定。 

(3)代际差异 

最近几十年来, 人类经历着历史上从未有过

的巨大变迁, 家庭、同伴、教育、社会文化以及

重大社会经济与政治事件都会对人们的发展产生

重要影响。许多研究表明, 拥有不同生活经验的

人会拥有不同的工作态度 (Duchscher & Cowin, 

2004; Cennamo & Gardner, 2008; Dries, Pepermans, 

& De Kerpel, 2008; Wong, Gardiner, Lang, & 

Coulon, 2008)。为此, Meriac, Woehr 和 Banister 

(2010)在一项考察工作伦理的代际差异的研究中

发现, 美国的“千禧一代” (在 1981~1999年间出生

的人)比“X一代” (在 1965~1980年间出生的人)拥

有更强的延迟满足倾向。该研究指出, 美国“千禧

一代”生长在充满信息和高科技的时代 , 极具乐

观态度和特权感, 拥有天生的优越感, 自我意识

强, 注重个人享受; 而“X一代”则在 20世纪 80年

代的经济衰退中成长, 又经历 21世纪初的互联网

泡沫破灭, 就在他们成家立业之际, 又要面对全

球金融危机和经济下滑, 不少“X 一代”都牢骚满

腹、焦躁不安, 因此在工作与生活中展现出较低

的延迟满足倾向。该研究对探讨中国员工在工作

价值观、工作伦理、延迟满足等方面的代际差异

及其管理对策方面具有重要的启示作用。 

4.3  职业延迟满足的效果研究 

(1)对个体的影响 

自 Furnham (1987)将延迟满足的研究引入工

作与职业领域, 并考察了延迟满足与职业道德形

成的关系以后, 延迟满足对个体工作与职业的影

响开始受到西方研究者的关注。例如 Miller 等

(2001)以某金融机构的 126 名员工为被试所进行

的研究发现 , 延迟满足是工作伦理的一个维度 , 

并且具有较强延迟满足倾向的人的工作绩效更加

突出。Renn 等(2005)指出, 低延迟满足倾向是导

致员工自我管理失败(self-management failure)的

关键因素之一, 其原因主要是延迟满足倾向较低

的员工的注意力管理能力(attention management)

也较低, 因而无法抵制即时奖励的诱惑, 难以克

制即时满足的冲动, 不利于员工对环境的监控以

及自我管理。国内针对企业员工的相关研究也证

实 , 职业延迟满足对许多个体变量有积极的影

响。例如刘晓燕等(2007)研究发现, 职业延迟满足

与员工的职业承诺之间的相关达到 0.41 (p<0.01), 

与工作满意度之间的相关为 0.50 (p<0.01)。康艳

红(2009)的研究同样证实职业延迟满足与工作满

意度之间存在显著的正相关。王增涛(2009)的研究

表明 , 职业延迟满足能正向预测员工的工作投

入。由此可见, 增强员工的职业延迟满足倾向对

个体的职业发展具有很强的现实意义。 

(2)对组织的影响 

在国外, 也有研究者关注个体职业延迟满足

对组织的影响。Witt (1990)的一项以大学生为被

试的研究表明, 延迟满足与组织承诺显著正相关

(r=0.4, p<0.01), 那些愿意延迟满足的大学生对所

在学校有着更高的组织承诺。虽然该研究的被试

是在校大学生, 但对工作与职业领域中的延迟满

足研究仍具有启示作用。随后, Joy和 Witt (1992)

将延迟满足的研究引入组织公平的研究领域, 以

美国中西部一个小型工业基地的员工为被试, 探

究了延迟满足在程序公平影响分配公平过程中的

调节作用 , 结果表明 , 在程序公平较高时 , 具有

高延迟满足倾向的个体比低延迟满足倾向的个体

体验到更多的分配公平。对这一结果, Nowakowski

和 Conlon(2007)认为, 因为延迟满足倾向高的个

体能够更多的将自己的行为指向未来, 对待工作

也就更加努力, 在结果分配时能够得到更多, 也

就感受到更多的分配公平。 

5  总结与展望 

通过文献回顾 , 我们注意到 , 在国外 , 延迟

满足的研究早已突破了传统的儿童发展领域, 逐

渐向更广泛的领域和对象延伸。就职业领域的延

迟满足而言, 国内外研究者对其相关影响因素的
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关注较多, 但对职业延迟满足的个体效能的研究

较少, 而组织效能的研究则更为缺乏。总体而言, 

职业延迟满足研究还较为滞后, 存在一些关键问

题有待解决。 

5.1  职业延迟满足的概念有待发展 

概念发展在科学研究中有着重要地位。目前, 

延迟满足的概念发展已较为充分, 但职业延迟满

足的概念仍待完善。Tobin和 Graziano (2010)在回

顾了近 50年来自我控制与延迟满足的研究后, 指

出现有文献中延迟满足的概念存在如下问题：①

延迟满足的定义众多, 难以统一; ②有些概念界

定不甚严密, 存在同义反复的现象; ③研究者经

常将假设的概念结构直接等同于延迟满足的操作

定义与程序。在文献中不难发现, Mischel所提出

的延迟满足概念以及“延迟选择 -延迟维持”两阶

段范式, 是一种包含了认知与自我控制在内的综

合性理论模型, 而现有文献中更多地将职业延迟

满足概念界定与操作为个体延迟满足选择的一般

倾向 , “延迟维持”和自我调控的策略与能力在这

种研究范式中并没有充分展现。此外, 现有的研

究中对职业延迟满足的概念结构仍有争议, 如有

二维和三维之分(刘晓燕等, 2007; 康艳红, 2009)。

因此, 从理论和经验的角度理清并确立职业延迟

满足的概念与结构仍是未来研究的关键之处。 

5.2  职业延迟满足的测量需要完善 

由于儿童延迟满足的研究中经典的实验范式

很难直接应用到成人被试, 因此对于职业延迟满

足的测量, 以往研究更多地采用问卷法。但概观

之, 问题如下：其一, 现有问卷大多测量个体的一

般延迟满足倾向, 与工作和职业情境的联系不太

紧密(梁海霞, 张锦, 2010); 其二, 现有的职业延

迟满足问卷结构不太统一; 其三, 问卷法难以排

除社会赞许性的影响。未来对于职业延迟满足测

量 的改进 可采取 以下途 径：第 一 , 借鉴

Bembenutty和 Karabenick (2004)的学业延迟满足

问卷以及情境问卷的编制思路, 设计多种典型的

与工作和职业相关的情境, 让被试置于这些典型

情境之中细致地测量其延迟选择倾向、延迟时间

和延迟策略等。第二, 基于延迟大奖励和即时小

奖励的操作原则, 将实验研究与问卷测量巧妙结

合, 通过实验方法来操纵职业延迟满足的情境与

过程, 然后设计合宜的量表来测量职业延迟满足

过程中的关键变量。但其中的关键仍是要设计针

对成年人的奖励物。 Forstmeier, Drobetz 和

Maercker(2011)提出针对成年人延迟满足测量存

在四种有效的奖励物, 分别是零食、现金、虚拟

的金钱和杂志, 该研究的建议在实验研究中值得

参考。第三, 为防止社会赞许性的影响, 可尝试用

内隐的方法测量职业延迟满足, 而对于延迟过程

的评估, 则可以采用追踪的、纵向研究设计。  

5.3  职业延迟满足的机制与效果的探讨 

从文献回顾可知, 众多个体的、组织的以及

社会情境的变量与职业延迟满足相关, 并且个体

在工作和职业中的延迟满足对个体绩效、组织承

诺、工作满意度、工作投入、组织公平感等都有

一定影响, 但这些大多是基于相关研究的结果。

究竟存在哪些关键因素如何影响个体职业延迟满

足？职业延迟满足如何影响组织绩效与个人职业

成长？这些问题仍有待深入探究。Magen和 Gross 

(2007)指出 , 面对生活中的各种各样的即时奖励

与诱惑, 很多时候明知选择即时满足的行动将来

一定会感到后悔, 但人们最终还是屈服于即时的

诱惑, 即人们大多数时候会偏好即时满足。对此, 

Magen和 Gross (2007)通过系列实验研究证实, 认

知重评策略有助于人们抵制即时满足的诱惑, 比

如将当下的诱惑看作是对个人意志力的一种考验, 

个体将会做出更符合长远利益的行动选择。人们

之所以偏好即时满足, 是否如同众多经济学家和

心理学家所广泛认同的 “延迟折扣 ” (delay 

discounting) 概 念 (Frederick, Loewenstein, & 

O’Donoghue, 2003; Kirby & Guastello, 2001; Kirby 

et al., 2002)所描述的那样, 出于对时间的偏好与

敏感 , 延迟奖励物在人们的心目中会出现“价值

折扣”的现象？抑或还有其他的理论解释？ 

Zhang, Karabenick, Maruno 和 Lauerman 

(2011)基于 302 名小学生被试和纵向研究设计探

究学业延迟满足与学习时间分配的关系时发现 , 

相对于低延迟满足的学生, 具有高延迟满足倾向

的学生在考前更倾向于将时间投入到学习中, 而

在玩乐上花的时间更少, 但随着考试的逐渐临近, 

这种群体间的差异也会逐渐减少。来自学业领域

的这项研究给我们的启示是：未来需要基于纵向

研究设计深入探讨职业延迟满足的机制与效果。

因此, 未来的研究一方面要重视对延迟选择的研

究, 即应考察个体在工作与职业发展过程中的种

种目标和需要, 对哪些方面会选择即时满足, 哪
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些方面又会选择延迟满足, 在这种选择的背后有

着怎样的动力机制, 另一方面要重视对延迟过程

的关注, 即当个体做出延迟选择后, 有哪些个体

和环境的因素会维持或改变这种延迟选择, 并最

终对个体的长期职业生涯发展产生影响。 

5.4  职业延迟满足研究的本土意义 

在文献中, 不难注意到中西方职业延迟满足

研究现状的差异：在西方, 延迟满足更多地被置

于工作伦理的范畴内加以考察, 而在中国, 受学

业延迟满足的启发, 职业延迟满足作为一个明确

的组织行为学概念得以发展, 凸显了职业延迟满

足研究在当代中国的特殊意义。 

延迟满足研究给职业生涯管理的启示是：那

些暂时能够抵制诱惑即具有延迟满足倾向的人 , 

更容易获得职业生涯上的成功 (Mischel & 

Underwood, 1974; Mischel et al., 1988)。在知识经

济时代, 实现职业生涯成功的难度在加大。人生

是长跑, 人们需要作好延迟满足的准备。从管理

的角度来看 , 无论组织或个人 , 着眼长远发展 , 

从延迟满足的角度出发都是不可或缺的(张萌, 张

积家, 2008)。比如, 组织甄选延迟满足能力较强的

员工, 创造条件提升员工延迟满足能力, 不仅有

利于留住人才, 更有利于组织长远发展; 员工从

延迟满足的角度选择和完成工作, 能保障可持续

发展, 提升长期职业竞争力。 

近几十年来, 中国的物质经济呈现出快速增

长和日益繁荣的发展态势, 但孔子所谓的“欲速”

和“见小利”的现象在当下中国社会并不少见。如

在一些行业与群体中, 急功近利与浮躁之气日盛

(张志辉, 韩宇, 2003)。香港学者黄蕴智(1999)亦将

延迟满足与中国现代化历程联系起来 , 并指出

“延迟满足能力之先决条件及发展可能性如何 , 

是当代中国人心理发展的一个关键, 亦可能是现

代化成败的一个关键”、延迟满足“是一个值得在

中国各地开展的研究计划”。因此, 在这个特殊的

时代需要关注人们的职业延迟满足的发展, 为此

我们也期待有更多的研究者投入到职业延迟满足

的研究中来。 
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Abstract: As an important component of self-regulation, the concept of vocational delay of gratification 

(VDOG) refers to the choice tendency to overcome the temptation of immediate gratification impulse in 

workplace to get higher career achievement and long-term career goals. VDOG provides a new perspective 

to explain career development. Foreign studies generally examine the factors related to VDOG as one 

dimension of work ethic, while in contemporary China, VDOG develops as a unique construct of 

organizational behavior. Although researchers, both at home and abroad, have explored some antecedents 

and consequences of VDOG based on individual, organizational and social level, the existing studies have 

not explored the topic thoroughly. Future research should indigenize the concept of VDOG, focus on concept 

development of VDOG, improve the measurement of VDOG, and do longitudinal research on VDOG’s 

mechanisms on individual’s career success. 
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