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摘  要  劳务派遣员工的双重组织身份具有互补性和动态性特征。现有文献主要探讨单一组织情境下多重身份管

理问题, 对员工如何管理具有互补性和动态性的双重组织身份知之甚少。通过对 34 位来自不同行业的派遣员工访

谈及其他数据的质性分析, 文章构建了“劳务派遣员工双重组织身份动态发展模型”: (1)双重组织身份的期望与体

验的比较有三种可能结果, “匹配−匹配”推动双重组织身份实现, “不匹配−不匹配”造成双重组织身份破裂, 而“匹配

−不匹配”是引发双重组织身份动态管理的主要动因; (2)“匹配−不匹配”使派遣员工陷入身份尴尬, 他们会依据派遣

单位和用工单位在身份中的相对重要性, 采用不同身份辩护策略, 身份隔离、身份比较和身份创造三种策略会缓解

身份尴尬, 促使双重组织身份实现; 身份反刍策略会造成身份尴尬的进一步恶化, 导致双重组织身份破裂。文章丰

富了身份理论和组织社会化理论, 对派遣员工的管理具有指导意义。 
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1  引言 

“我到底属于哪里”, 与两个组织同时建立关系

的劳务派遣员工常常会被这样的问题困扰。不仅派

遣员工自己, 社会舆论对派遣员工身份归属问题的

讨论也相当广泛和尖锐。从用工单位的“干儿子” 

“二等公民”, 到派遣单位的“奴隶” “赚钱工具”, 再

到社会的“低阶层劳动者”, 这些带有歧视和污名化

的标签常常伴随着派遣员工的工作和生活, 加剧了

他们对身份归属的困惑。现实中, 虽然由派遣员工身

份问题引发的集体罢工、抗议游行等危害社会稳定的

事件层出不穷, 但也有不少通过劳务派遣实现职业

发展和自我成长的例子(田毅鹏, 王浩翼, 2017; Martini 

et al., 2021)。为什么会出现截然不同的结果？常常被

身份困扰的派遣员工是如何处理这一问题的呢？ 

在理论上, 与派遣员工身份或身份归属相关的

概念是组织身份(identity)或组织认同(identification)。

根据社会认同理论(social identity theory)和自我分

类理论 (self-categorization theory), 组织身份是个

体社会身份的一种(Ashforth & Mael, 1989), 源于

其作为组织成员的知识或信念(Ashforth et al., 2008; 

Hogg & Terry, 2000)1。这些知识或者信念可以是归

属于组织及所带来的某种情感和价值意义(Hogg & 

Terry, 2000), 也可以是关于组织核心性、独特性和

持久性的特征; 可以是主观建构的, 也可以是客观

存在的(Ashforth et al., 2008; Ashforth et al., 2011)。

组织认同指个体在多大程度上用组织定义自我, 反

映了自我与组织融为一体(oneness), 归属于组织的

感知, 以及由此展现出的情感、行为等(Ashforth et 

al., 2008; Cooper et al., 2021)。在单一组织情境下, 

员工对组织身份的认知或者态度经常以组织认同

                                                           
1 本文聚焦组织身份的微观层面, 主要基于心理学和微观社会学的

视角, 描述了个体在组织(群体)层面的自我及自我概念, 通过组织

来定义自我, 即“作为组织的一名成员, 我是谁”。 
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来表征 , 代表员工用组织身份来定义自己的程度

(Ashforth et al., 2008)。组织认同程度越高, 员工关

于组织的信念融入自我概念的程度越高, 越容易表

现出符合组织成员身份的行为(Hogg & Terry, 2000; 

Sluss & Ashforth, 2008)。 

但是对于派遣员工而言, 自与派遣单位签订合

同、派遣至用工单位起, 他们就拥有了两个组织身

份: 派遣单位组织身份和用工单位组织身份。因此, 

派遣员工的两个组织身份是成对出现, 具有“双重

性”特征。这一特征是派遣员工组织身份最基本的

特征, 使得他们既区别于用工单位中的直接雇佣员

工 , 也区别于派遣单位的内部员工。更重要的是 , 

派遣员工的双重组织身份具有互补关系, 两个身份

既独立存在又相互依赖, 共同构成派遣员工完整的

组织身份。此外, 派遣员工的组织身份随着派遣任

务的变化而具有“动态性”特征。 

劳务派遣这一特殊的用工情景引起了学术界

的广泛关注, 不少文献探究了派遣员工对用工单位

的认知(如公平感知、身份感知) (赵琛徽, 杨阳阳, 

2015; Boswell et al., 2012)、情感(如工作倦怠) (周文

斌  等 , 2014)和行为(如离职、建言) (张旭涛  等 , 

2014; Duan et al., 2021)。少有研究关注派遣员工对

派遣单位的感知(Camerman et al., 2007), 以及派遣

员工在用工单位和派遣单位的互动影响(Connelly 

et al., 2011)。现有研究虽然为探索派遣员工身份归

属问题提供了不同的视角, 但缺少对产生这一现象

的本质原因——劳务派遣员工双重组织身份的“互

补性”和“动态性”进行剖析, 这导致我们对派遣员

工如何管理具有互补性和动态性的双重组织身份

知 之 甚 少 。 个 体 层 面 双 重 身 份 管 理 或 身 份 工 作

(identity work)的文献中 , 不少学者探索了个体如

何管理具有独立、交叉和嵌套关系(见表 1)的两个

身份(Ashforth & Schinoff, 2016; Caza et al., 2018), 

但尚未有理论探讨具有互补结构的两个身份的管

理策略。基于此, 本文采用质性研究方法, 基于扎

根理论, 探索劳务派遣情境下员工双重组织身份的

发展过程及身份问题的管理策略。 

1.1  劳务派遣研究现状 

劳务派遣2是一种由“三方主体”和“两种契约”

                                                           
2 本文关注的是国内劳务派遣中最为经典的常雇型劳务派遣。这种

模式下, 派遣员工与一家劳务派遣单位签订劳动合同后, 随后被派

遣到一家用工单位工作。派遣期间派遣单位负责派遣员工薪酬支

付、保险缴纳、档案管理等辅助性活动, 用工单位负责日常工作活

动的监督和指挥等工作主要活动。 

构成的非常规用工方式(曹可安, 2018; 崔亚娜, 方

乐华, 2015) (见图 1)。其中, 三方主体是指: 劳务派

遣单位3、用工单位、派遣员工; 两种契约指: 劳务

派遣单位与派遣员工签订的劳动合同, 以及劳务派

遣单位与用工单位签订的劳务派遣协议。 
 

 
 

图 1  劳务派遣示意图 

图片来源: 改编自籍林(2013)与崔亚娜和方乐华(2015) 

 

派遣员工的日常工作活动主要发生在用工单

位中, 这也使得国内外大部分学者关注派遣员工在

用工单位中表现出来的态度和行为, 少有研究同时

考虑用工单位和派遣单位相关因素对派遣员工的

影响(赵琛徽, 杨阳阳, 2015; Boswell et al., 2012; 

Connelly et al., 2011; Martini et al., 2021)。基于身份/

社会认同理论的文献主要探索了用工单位组织认

同的前因(如组织声望、组织支持感), 少部分检验

了组织认同的结果(如离职倾向) (刘玉敏, 李广平, 

2016; George & Chattopadhyay, 2005)。还有一些研

究发现正式工和派遣工在用工单位中身份、地位等

方面上的差异对派遣员工工作态度 (如工作满意

度、工作不安全感) (Hünefeld et al., 2020)和行为(如

工作场所偏离行为) (黄丽, 陈维政, 2014)的影响是

不可忽视的。尽管少数学者已经注意到派遣员工组

织 身 份 双 重 性 的 特 征 (George & Chattopadhyay, 

2005), 但仅仅停留在“同时拥有两个组织身份”这

一层面 , 未进一步剖析这种双重性背后的特殊含

义。而对双重组织身份的深入解析恰恰是理解派遣

员工身份困惑, 回答派遣员工如何解决身份困惑的

基本前提。 

1.2  派遣员工双重组织身份的特殊性: 互补性

和动态性 

派遣员工的双重组织身份在结构上是互补的, 

但以往关于双重身份的文献主要讨论了独立、交叉

                                                           
3 实践中, 许多人力资源公司或者社会保障机构只要具备劳务派遣

许可证, 就能够开展劳务派遣业务。本文中的劳务派遣单位(公司)

泛指能够开展劳务派遣业务的公司或者单位。 
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和嵌套结构(Brewer, 1999; Vora & Kostova, 2007) 

(见表 1)。其中, 独立代表在特定情境下, 两个身份

中只有一个是被激活的(Caprar et al., 2022)。同一情

境下也存在两个身份都被激活的情况, 此时两者呈

现出交叉或嵌套关系。交叉是指两个身份在意义、

价值、目标等方面存在相互交叠的部分 (Brewer, 

1999; Ramarajan, 2014)。嵌套是指低阶身份 A (如团

队身份)是嵌套于高阶身份 B (如组织身份) (Vora & 

Kostova, 2007)。另外, 根据分析层次的不同, 身份

可以分为个性(personal)身份、关系身份和集体(社

会)身份(Caza et al., 2018)。个性身份主要基于个体

独特属性或品质; 关系身份主要基于角色关系; 集

体身份则指基于集体或社会类别的自我定义, 如本

文情境中派遣员工的组织身份。 

与以往双重身份的结构关系不同, 派遣员工的

双重组织身份具有互补性(见图 2)。第一, 两个组织

身份从不同的角度回答了工作中“我是谁？”。派遣

单位是其在法律上的实际归属单位, 是真正的雇主, 

派遣单位组织身份表明“我是派遣单位的员工”。用

工单位则是其日常工作发生地, 用工单位组织身份

能够显示其是做什么的, 表明“我在用工单位提供

劳动”。两个组织身份独立存在, 共同构成了劳务派

遣员工的组织身份, 保障了其作为一名派遣员工身

份的完整性。缺少任何一个组织身份, 就不属于劳

务派遣员工。第二, 双重组织身份具有相互补充和

依赖的特征。派遣员工与派遣单位的互动, 主要是

为其工作提供保障的辅助性活动, 派遣单位组织身

份应该与生存保障和稳定性的知识或信念有关。派

遣员工与用工单位的互动是工作主要活动, 影响职

业发展, 用工单位组织身份与自我价值和自我成长

的知识或信念有关。当两个组织身份相互补充, 发

挥各自作用时 , 才能保证派遣员工工作顺利开展 , 

产生协同效应, 促进派遣员工长远发展。笔者认为

派遣员工双重组织身份蕴含的互补结构是最为独

特的特征, 使其能够区别于其他双重身份结构。但

是, 现有的劳务派遣研究却忽视了这一点。 

再者 , 派遣员工的组织身份具有明显的动态

性。通常, 劳务派遣公司根据用工单位的要求和派

遣 员 工 的 能 力 及 期 望 将 派 遣 员 工 派 送 至 用 工 单

位。在派遣任务完成后 , 派遣员工重回派遣公司 , 

并为下次派遣任务做准备。对于派遣员工而言, 工

作单位或地点是变化的。而且, 由于不同用工单位

的用工需求差异较大 , 导致与派遣任务相关的薪

酬、工作内容、派遣时间等不同, 使得其在进入每

一个派遣任务过程中, 会建立和发展新的双重组织

身份。 

当具有互补性和动态性的双重组织身份引发

身份困惑时, 派遣员工如何应对？我们回顾了个体

双重身份管理的文献, 发现大多关注具有交叉结构

的个性身份(基于个体的价值观、性别等特征) (Caza 

et al., 2018)和社会身份(基于工作团队、组织、职业

等)的管理策略。如, Piening 等人(2020)在讨论员工

如何应对组织身份威胁时指出, 组织身份与个性身

份(如价值观)不一致时, 一些员工会采用社会分离

(social distancing)的策略, 来将自我与组织分割开。

还有不少研究讨论具有交叉结构的集体身份的管

理策略。例如, Lee 等人(2023)的实证研究发现当跨

国公司的东道国管理者感知到子公司组织身份威

胁了国家身份时, 会减少身份整合, 呈现出低程度

的子公司组织认同和高程度的国家认同。 

 
表 1  双重身份研究文献梳理 

身份显著 结构关系 分析层次 身份问题 研究举例 

一个身份在一个情

境下显著 

 
  
  
  

独立 

集体身份 负面溢出 家庭身份和工作身份(Knapp et al., 2013) 

两个身份在一个情

境下显著 

 
  
  
  

交叉 

个性身份, 

关系身份, 

集体身份 

混淆, 冲突 

职业身份与组织身份 (Bamber & Iyer, 
2002); 
合资公司组织身份与其母公司组织身

份(Li et al., 2002) 

两个身份在一个情

境下显著 

 
  
  
  
  

嵌套 

关系身份, 

集体身份 
趋同, 分化 

全球化 /国际化跨国公司子公司组织身

份与总部组织身份(Vora & Kostova, 2007) 

表格来源: 作者根据 Brewer (1999)和 Ramarajan (2014)整理。 

A B 

A B 

B 

A 
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图 2  劳务派遣员工双重组织身份: 互补关系 

注: 两个半圆共同构成一个整圆, 代表派遣员工组织身份的完

整性。 

 

一些研究涉及到了具有独立关系的两个身份

的管理策略, 尤其是在工作−家庭身份冲突或溢出

中对此有较为广泛的讨论(Ashforth et al., 2000; de 

Bloom et al., 2020)。就嵌套关系身份的文献而言, 

低阶身份共享高阶身份的目标、价值观、信念等, 高

阶身份对低阶身份具有一定的约束作用(Ashforth 

et al., 2011)。如, 在全球化跨国公司情境中, 子公

司经理的组织身份嵌套于总部组织身份, 子公司与

总部组织身份蕴含了相似的观点、经营实践和规范

(Vora & Kostova, 2007)。相较于其他两种结构的双

重 身 份 , 嵌 套 结 构 的 双 重 身 份 的 身 份 问 题 较 少

(Ashforth & Mael, 1989; Hogg & Terry, 2000; Vora 

& Kostova, 2007), 专门探讨其身份管理策略的文

献并不多。 

整体上, 尚未有研究对具有互补结构的双重身

份进行理论探索或者实证检验。现有的双重身份管

理策略是否适用于派遣员工的双重组织身份管理

值得进一步思考。派遣员工双重组织身份的互补结

构, 意味着两个组织身份既具有独立性, 又相互补

充。独立性意味着, 派遣单位和用工单位的组织身

份分别扮演了不同的角色和功能, 保持一定的独立

性是其发挥各自特定作用的前提, 整合或者融合的

策略是不适合的(Ashforth & Mael, 1989)。其次, 相

互补充则意味着, 派遣单位组织身份与用工单位组

织身份在缺一不可的情况下才能发挥作用, 与派遣

单位组织身份相关的需要和与用工单位组织身份

相关的需要是不同的, 两个组织身份不可相互替代

或者相互补偿(Edwards & Rothbard, 2000; de Bloom 

et al., 2020), 因而分割或分离的策略是不合适的。 

2  研究设计与方法 

本文的研究目的在于探索派遣员工双重组织

身份(互补性和动态性)如何发展, 在这一过程中如

何管理出现的身份问题。而以往关于派遣员工的研

究大多关注用工单位组织身份, 忽视派遣员工双重

组织身份的特殊性。而且, 很少重视派遣员工关于

自我归属问题的认知或心理过程, 尚未有研究对双

重组织身份的发展过程进行刻画, 我们无法捕捉派

遣员工组织身份的全貌, 因而难以准确把握派遣员

工身份归属问题的本质。在多重身份或身份工作的

研究中, 还未有理论阐述具有互补性和动态性的两

个身份如何发展和相互影响, 我们难以从以往的理

论研究中推断派遣员工的身份管理策略。扎根理论

研究方法强调研究问题产生于现实情境之中, 且该

方法恰好能够在理论缺乏的时候, 从质性数据中归

纳 理 论 (Corbin & Strauss, 2015; 贾 旭 东 , 衡 量 , 

2016), 从而为回答现实问题提供依据。因此, 本文

主要采用扎根理论的思想来进行数据收集和分析。 

2.1  数据收集 

本文的数据收集工作通过访谈、问卷、观察三

种方式进行。其中, 访谈和问卷是在同时段完成的。

观察主要来源于第一作者的实习经历。 

2.1.1  访谈和问卷调查 

本文采用理论抽样方法先后对 34 位劳务派遣

员工进了深度访谈。其中, 27 位以腾讯视频会议一

对一的方式进行, 7 位采取了现场访谈的方式。每完

成一个访谈 , 研究者会对访谈文本进行初步分析 , 

由分析获得的概念或者问题来确定新增受访者的

特征。在整个访谈过程中, 我们先后发现了用工单

位类型、学历和年龄、岗位技能水平、婚姻状况可

能会影响双重组织身份的发展, 因而将它们纳入了

抽样标准。 

访谈主要围绕“劳务派遣员工的双重组织身份

是什么？” (如: 如果有人问您是哪里的员工, 您会

怎么来表达呢？为什么呢？)、“双重组织身份如何

发展？是否存在变化?” (如: 您对派遣单位的认同

是怎么产生的, 能具体讲一讲吗？)和“双重组织身

份的互动关系?” (如: 您对派遣单位的看法是否会

影响您对工作单位的看法？)三个主题展开, 具体

的访谈问题根据受访者的回答而调整。平均每位受

访者的访谈时间为 50 分钟。整个研究过程的数据

收集和分析过程是交织进行的。每一次访谈结束之

后, 要求受访者完成基本信息、职业规划、派遣单

位组织认同、用工单位组织认同、职业认同等线上

问卷调查。其中, 认同测量参考了 Vough (2012)的

量表。研究者会在 24 小时内对访谈录音进行誊写, 

并撰写访谈日志, 对访谈资料进行初步分析。访谈

者的基本信息见表 2。 
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表 2  受访者基本信息 

编号 性别 
年龄 

(岁) 

受教育 

程度 
婚姻状况 岗位类型 

用工单位

类型 

派遣时

间(月)

以往是否有 

派遣经历

平均月 

收入(元)a 

双重组织认同情

况(AID, CID)

XZ-01 女 26~29 大学本科 未婚 行政管理 高校 12 无 3000~5000 (低, 低) 

SB-02 男 20~25 高中/中专 未婚 设备操作工 企业 11 有 3000~5000 (高, 低) 

GC-03 男 26~29 高中/中专 未婚 工程项目管理员 企业 11 有 5000~10000 (高, 高) 

XZ-04 女 26~29 大学本科 未婚 行政管理 企业 11 有 5000~10000 (低, 低) 

XZ-05 女 26~29 大学本科 已婚, 有子 行政管理 事业单位 6 无 3000~5000 (低, 低) 

SB-06 男 30~35 高中/中专 已婚, 有子 设备操作工 企业 8 有 3000~5000 (高, 高) 

XZ-07 女 26~29 大学本科 未婚 行政管理 企业 12 无 3000~5000 (低, 低) 

CP-08 男 20~25 大学本科 未婚 产品检测员 企业 12 无 5000~10000 (高, 高) 

GC-09 男 30~35 大学专科 已婚, 无子 工程项目管理员 企业 12 有 10000~20000 (低, 高) 

SB-10 男 20~25 大学本科 未婚 设备操作工 企业 12 无 3000~5000 (高, 高) 

CP-11 男 20~25 大学本科 未婚 产品检测员 企业 9 有 ~ (高, 低) 

QT-12 女 30~35 大学专科 已婚, 有子 库房管理 企业 6 有 3000~5000 (高, 高) 

   ……     ……      

GC-18 男 20~25 大学本科 未婚 工程项目管理员 企业 10 无 3000~5000 (低, 低) 

XZ-19 男 26~29 大学本科 未婚 行政管理 事业单位 12 无 2000~3000 (低, 低) 

XZ-20 女 30~35 大学本科 已婚, 有子 行政管理 事业单位 20 有 ~ (高, 低) 

CX-21 女 26~29 大学专科 未婚 程序员 企业 12 有 5000~10000 (高, 低) 

   ……     ……      

QT-26 女 30~35 大学专科 已婚, 有子 招投标专员 企业 11 有 3000~5000 (低, 高) 

   ……     ……      

XZ-29 女 26~29 硕士及以上 未婚 行政管理 企业 8 无 3000~5000 (高, 低) 

QT-30 女 30~35 大学本科 未婚 咖啡店经理助理 企业 9 无 5000~10000 (低, 低) 

   ……     ……      

CP-34 女 20~25 大学本科 已婚, 无子 产品检测员 企业 9 无 3000~5000 (低, 低) 

注: 篇幅限制只展示部分。编号中字母代表对应的岗位类型, 数字代表序号。其中, XZ 代表行政管理、CX 代表程序员、SB 代表设

备操作工、CP 代表产品检测员、GC 代表工程项目管理员、QT 代表其他。以往是否有派遣经历是指派遣员工在进入当前派遣工作

前, 是否已经在其他岗位或用工单位中有派遣经历。派遣时间是指当前工作的派遣时间。双重组织认同情况, AID 表示派遣单位组

织认同情况, CID 代表用工单位组织认同情况; “低”代表低程度的组织认同, 统计上是指测量分数小于平均值。“高”, 代表高程度的

组织认同, 统计上指测量分数大于平均值。 
a 平均月收入是在第一轮修改时追访获得, 3 位未提供收入数据。 

 

(1)第一阶段访谈设计 

第一阶段访谈有 9 位受访者, 前三位受访者是

经过第一作者的朋友介绍, 其他 6 位受访者由前三

位受访者介绍。平均派遣时间是 10.6 个月。所在行

业有医药、建筑工程、制造业。访谈问题主要围绕

前两个主题展开, 根据受访者的回答, 访谈者会适

当新增一些问题来追问受访者的具体看法和感受。 

对这 9 位受访者访谈数据的分析中, 我们发现

当谈及对派遣单位或用工单位的态度或看法时, 尤

其是由双重组织身份产生困惑时, 受访者往往会将

两个组织联系在一起或通过比较来进行评价。我们

猜测, 派遣员工的双重组织身份很可能会存在着某

种互动, 决定着他们对组织身份的看法。因此, 在

后续的访谈中, 我们增加了第三个主题——“双重

组织身份的互动关系”的相关问题。 

(2)第二阶段访谈设计 

第二阶段的访谈共计 25 位劳务派遣员工。其

中, 线上视频访谈共计 18 人: 14 人通过网络方式招

募, 4 人通过第一阶段的受访者推荐。而且, 考虑到

访谈形式可能会影响研究结果, 我们根据抽样标准, 

选取了 7 人进行线下访谈。平均派遣时间 10.5 个月, 

新增加的工作岗位主要是互联网公司的程序员、事

业单位的文职人员。访谈问题围绕三个主题展开, 

访谈流程与第一阶段相同。 

另外, 我们通过线上访谈方式对第一阶段 6 位

受访者做了进一步追访, 访谈问题主要涉及双重组
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织身份之间的互动和影响。我们还访谈了 1 位劳务

派遣单位的市场专员、2 位用工单位的人力资源经

理, 了解派遣员工日常管理及职业发展等情况。 

2.1.2  观察 

研究团队与一家以劳务派遣和外包为主营业

务的全国性人力资源公司(以下简称 X 公司)建立了

合作关系。第一作者曾经在 X 公司实习 2 个月, 期

间了解和参与了 X 公司对派遣员工的管理工作, 积

累了超过 11 万字的观察日志。 

2.2  数据分析 

利用 Nvivo 12 plus 质性分析软件, 按照 Corbin

和 Strauss (2015)提出的扎根理论的三阶编码程序, 

包括开放式、轴心式和选择式, 其中三位作者对近

40 万字的派遣员工访谈资料进行分析。在正式编码

之前 , 由第一作者向其他两位作者介绍了研究主

题、已有文献中的相关概念(如组织身份)和访谈数

据的基本信息, 并以案例 XZ-01 进行预编码。 

(1)开放式编码 

围绕研究主题, 以“贴便签”的方式对访谈文本

分解, 并进一步将相似的“标签”合并为一阶概念。

在该过程中, 三位作者尊重数据的客观性, 同时保

持开放性, 尽量用能够反映受访者观点的词语或短

语进行编码。起初, 三位编码者对任何感觉揭示了

派遣员工组织身份内涵、变化、调整和互动的内容进

行贴标签, 在独立完成 4 个访谈文本编码后, 开展小

组会议比较编码结果。经过深入讨论, 将表达相似含

义的标签合并, 统一编码用语; 针对含义不同的标签, 

三位作者重新回到访谈文本, 认真比对和调整。用标

签对每一位受访者的双重组织身份发展进行描述后, 

发现派遣员工对双重组织身份的认识和了解, 可以

按照阶段进行区分。这种阶段区分, 有助于进一步探

究派遣员工双重组织身份的发展过程。随后, 三位作

者按照相同的程序对剩下样本进行贴标签。 

当完成第 8 位受访者的编码分析时, 我们发现

已经出现了 212 个与主题相关的标签, 且一些含义

不同的标签可以进一步归类, 形成一阶概念。因此, 

我们通过多次小组讨论, 将当前出现的标签抽象合

并归类成初始概念。在接下来的编码过程中, 贴标

签和初级概念形成是交替进行的, 并且用当前的标

签描述派遣员工的双重组织身份发展过程。最后共

产生 37 个一阶概念。 

(2)轴心式编码 

轴心式编码过程是为了寻找一阶概念之间的

逻辑关系, 进一步将一阶概念聚类和抽象成与研究

主题相关的二阶概念。在整个过程中, 我们参考了

相关文献, 对一些二阶概念进行了精准地描述和表

达。如, 身份的“非对称的情感实践”, “非对称的认

知实践”和“非对称的行为实践”参考了身份实践

(identity enactment)理论(Ashforth & Schinoff, 2016)。

而且, 在编码中我们区分了派遣单位和用工单位的

组织身份实践。大部分二阶概念的产生, 紧紧围绕

研究主题, 忠实于访谈文本和编码呈现出的逻辑。

轴心式编码共产生了“养家求稳需要”、“曲线成长

需要”、“身份创造”、“身份反刍”等 16 个二阶概念。 

(3)选择式编码 

选择式编码主要是选择核心概念, 并通过系统

化的分析将核心概念联系起来, 初构理论。作者们

首先结合访谈资料, 对轴心编码得到的 16 个二阶

概念的关系进行分析和讨论, 进一步抽象出了 6 个

核心概念: 双重组织身份期望、双重组织身份体验、

双重组织身份尴尬、双重组织身份协同、双重组织

身份辩护、双重组织身份结果。随后, 结合劳务派

遣的时间过程, 将 6 个概念分别划分到派遣阶段

前、派遣阶段和组织身份结果三个区间。接着, 对

6 个核心概念的本质和内在逻辑展开反复分析和讨

论, 并通过绘制核心概念关联关系图将核心概念联

系起来, 初步构建理论。最后, 在正式提炼理论的

过程中, 作者重新阅读了访谈文本、访谈日志、数

据分析阶段的日志及备忘录等资料。在此基础上, 

对 34 位受访者的双重组织身份发展过程反复对比, 

经过多次讨论整合已有概念, 最终形成“劳务派遣

员工双重组织身份动态发展模型” (见图 3)。 

总体而言, 整个编码经历了从文本到编码, 再

由编码回到文本的反复过程, 三阶编码并不是完全

分开进行的(Corbin & Strauss, 2015)。在完成第 30

位受访者的编码后, 我们发现数据编码呈现的结构

和主要概念已经比较清楚和稳定。在对剩余的 4 个

访谈文本进行编码时, 新增数据没有改变原编码结

构, 各类受访者的访谈内容开始出现大量的类似信

息, 在本研究的主题下不再有新的信息出现, 分析

进入理论饱和阶段。因此停止增加访谈对象。 

为确保研究的信度和效度, 本文采用了两种策

略。第一, 在编码和理论模型形成的过程中, 我们

结合了问卷调查结果、1 位派遣单位的市场专员和

2 位用工单位的人力资源经理的访谈资料, 以及第

一作者在 X 公司实习期间的观察日志。通过多种数

据来源, 多角度、更全面地探索派遣员工双重组织

身份发展过程, 并且能够在不同类型的数据之间形
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成“三角验证”以完善证据链条 , 提升研究的可靠

性。第二, 在理论模型形成后, 我们将模型随机反

馈给部分受访者, 得到了他们的认可。 

3  研究结果分析 

3.1  双重组织身份期望: 养家求稳、曲线成长和

表层认同 

双重组织身份期望包括了个体持有的一种信

念, 这种信念是劳务派遣员工作为组织一员而共享

的价值观、目标及行为。派遣员工由于同时与两个组

织建立了联系, 其组织身份期望往往是成对出现的: 

派遣单位组织身份期望和用工单位组织身份期望。 

在内容上, 派遣单位组织身份期望通常与工资

薪酬、养家糊口、生活稳定等有关, 其背后暗含养

家求稳的需要(见表 3)。本文研究发现了三种主要 
 

的养家求稳需要: 满足家庭基本开支、满足家庭角

色要求和暂时缓解个人生存压力。三种需要相关的

期望往往聚焦于不损失、稳定、保障, 如, “不乱扣

工资”、“准时发工资”等。而用工单位的组织身份

主要与员工自我价值提升或自我成长相关。需要注

意的是, 大多受访者谈及“选择以劳务派遣的方式

就业”时, 常常显示出一种面对现实的无奈。如, 一

些派遣员工指出, 劳务派遣方式是他们以当时的资

本(学历低或能力不足)进入用工单位的唯一途径 , 

“只要努力认真工作, 就能获得发展机会”会使派遣

员工暂时容忍这种雇佣关系与常规雇佣关系的差

别。因此, 我们将派遣员工的自我成长需要概念化

为“曲线成长需要” (见表 3)。 

养家求稳需要蕴含了派遣员工对未来生存稳

定的期望。特别是对于已婚且有孩子的派遣员工, 

表 3  双重组织身份期望编码示例 

访谈数据及相应标签 一阶概念 二阶概念 核心概念

 毕 竟 我 要 养 孩 子 , 我 肯 定 要 选 择 稳 定 一 点 的 , 有 保 底 工 资 , 然 后 又 可 以 抽 成 的

嘛。……自己如果有活的话, 天天能干的话自己干比较可观嘛, 然后, 但是不稳定嘛, 

也有可能就是干一个月休三个月中, 说不准, 所以说还是呆在公司。这也是当时选择

这家派遣公司主要的, 主要的原因。【A-期望收入稳定】(SB-06-176)  

满 足 家 庭

基本开支 

养 家 求 稳

需要 

双 重 组 织

身份期望 

 当时是考虑了派遣公司有很多工作地点, 容易选一些离家近一点的地点。因为我女儿

才一岁不到, 像我一周或半个月回家看孩子, 就很方便。【A-期望工作不影响照看孩

子】(CX-23-283) 

 人才公司在家附近, 给你介绍的工作也在家附近, 在城市里……因为我是独生, 家里

就我一个孩子 , 上班想离家近些 , 稍稍看看父母。【A-期望工作不影响照看父母】
(CP-34-45) 

满 足 家 庭

角色要求 

 20 年疫情 , 当时疫情并不是很好那个什么 (找工作 )。所以就选择了这家 (派遣单

位)……它能很快帮忙找到工作, 先解决吃饭问题嘛。【A-温饱压力】(CX-22-173) 

暂 时 缓 解

个 人 生 存

压力 

 实际上, 来这儿的原因的话主要也是, 嗯, 想来一些, 在国内吧, 比较有名的公司来

看一下, 涨涨见识之类的那种, 去学习一下他们的那个, 学习他们的技术呀……规范

之类的东西。【C-工作技能未来提升】(CX-22-151) 

未 来 自 我

提升 

曲 线 成 长

需要 

 我在北方, 南方相对来说多。北方不是很多, 但是肯定就是现在这个, 咱们国内对于

这 个 半 导 体 行 业 他 挺 扶 持 的 , 我 感 觉 应 该 是 有 作 用 。【 C- 行 业 未 来 发 展 前 景 】
(SB-13-61) 

职 业 发 展

前景 

 如果不是派遣, 我不能来这里工作呀。因为, 他没有名额了, 就是正式岗位的名额了, 

只能派遣呀。【C-直接雇佣名额少】(XZ-04-121) 

 人家门槛就是 985、211 的研究生, 本科还是得 985、211, 是基本门槛, 你没有这个

门槛, 你连递到人家面前的简历都没有这机会……【C-招聘要求高】(CX-23-220) 

低 门 槛 进

入 用 工 单

位 

 ( 派 遣 单 位 所 在 的 集 团 公 司 ) 应 该 算 是 县 里 面 的 第 二 大 企 业 了 【 A- 行 业 排 名 】
(XZ-19-223)  

 我就看到这家公司……他们, 哎呦……他们是有国有的, 而且他们大股东是上市公

司, 而且做到国内的 number one。【C-行业排名】 (SB-13-65) 

组织地位 

表 层 认 同

需要  这 个 派 遣 公 司 也 算 是 行 业 内 比 较 好 的 。 工 资 社 保 都 没 问 题 。【 A-行 业 内 信 誉 】
(GC-09-93) 

 再一个就是……, 父母那一辈就觉得是个比较 , 怎么说 , 体面的工作 , 说出去也好

听。【C-工作体面】(XZ-14-162) 

组织声誉 

注: 篇幅限制只展示部分访谈数据和标签。“【】”内表示标签, 标签中 A 代表派遣单位, C 代表用工单位。“()”表示受访者编号和原

始数据在访谈文本中的段落编号。表 4~5, 表 7~9 以及正文中的访谈文本采用了相同的编码规则。 
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他们的养家求稳需要会更加强烈, 希望稳定的派遣

单位组织身份能够提供一种抵御外来风险的抱持

环境。曲线成长需要是在面对外部就业压力大, 自

身雇佣能力弱时, 派遣员工的一种暂时的妥协, 但

也是一种进步, 展现出来他们逆向成长的能力。尤

其是岗位技能要求高 , 收入中等偏上的派遣员工

(如 5000~10000 元), 如程序员, 他们更加看重成为

组织一员后获取的学习机会, 即便知晓未来可能遭

受用工单位的差别对待。 

从功能关系上, 派遣员工的双重组织身份期望

存在着互补的关系。安全感需要和自我提升是组织

认同的两个主要动机(Ashforth et al., 2008; Hogg & 

Terry, 2000)。派遣单位组织身份期望与安全感紧密

相连, 用工单位组织身份期望与派遣员工自我提升

的动机联系。由派遣单位组织身份感知到的稳定性

和安全感为用工单位组织身份感知到的自我发展

和自我提升提供基础; 而由用工单位组织身份感知

到的进一步巩固派遣单位组织身份的感知。两个组

织身份相互补充, 保障派遣员工在劳务派遣形式下

的长远发展。 

最后, 组织声誉和组织地位构成了双重组织身

份表层认同需要(见表 3)。组织声誉是对组织质量

方面(服务/产品)的评估 , 传递出满足期望的能力 , 

而组织地位则是基于层级结构中的位置以及被认

可的社会排名(Devers et al., 2009)。在还未进入派遣

工作前, 派遣员工对劳务派遣单位和用工单位的了

解大多来自社会评价, 包括父母、朋友以及派遣单

位或用工单位的介绍, 这些信息构成了其对两个组

织的表层知识。 

3.2  双重组织身份体验: 非对称的情感、行为和

认知实践  

当派遣员工与派遣单位签订劳动合同, 离开派

遣单位前往用工单位执行派遣任务时, 就进入了派

遣阶段。派遣员工采用不同的形式与两个组织沟通

互动, 通过非对称的情感实践、非对称的行为实践和

非对称的认知实践, 形成双重组织身份体验(见表 4)。 
 

表 4  双重组织身份体验编码示例 

访谈数据及相应标签 一阶概念 二阶概念 核心概念

 然后像我们的(工资发放)话, 嗯, 这个就得看运气……有时候早、早一点时间, 比如晚就拖到

22 号了。【A-收入不确定性】(GC-18-15) 

 就当你年纪大的时候, 有可能他不会, 有可能不会把你辞退, 嗯, 但是他会让你干一个根本

没有技术含量的工作……可能再过几年之后它会无形之中就把我淘汰了。【A-职业发展危机

感】(XZ-05-167) 

 再一个是就是不稳定……然后如果(项目)是不行, 就随时给你撤了, 说撤就给撤了, 也不需要

理由。【C-派遣任务稳定性】(CX-24-61) 

 就是错误你不敢犯太多。你必须比正式工更小心一点嘛……就害怕你被退回那个劳务派遣公

司。【C-被退回的担忧程度】(XZ-15-186) 

不安 

全感 AC 

非对称

的情感

实践 

双重组

织身份

体验 

 就是感觉我在那个团队里面, 我还是能排得上前三的, 感觉老板也不会轻易的开除我, 还是

感觉就是这个位置挺牢固的。【A-基于能力的信任感知】(SB-06-218) 

 他们不是说 , 给你派过去 , 就放养 , 不管你 , 不是的。【A-基于服务专业性的信任感知】
(CP-08-127) 

 我的技术哇, 这个活离不开我。只要我在这儿(用工单位), 就保证工序正常。【C-基于能力的

信任感知】(CP-28-32) 

 大家相互之间理解和信任, 能帮忙的话, 也都在做。【C-基于人际关系的信任感知】(XZ-29-95)

 不管不管你说, 嗯, 收错了还是(害怕)你贪了……所以现在很多很多的业务就慢慢的就让他

们, 就我们没有权限了哦。【C-基于雇佣形式的信任感知】(XZ-05-153) 

信任 

感 AC 

 有点疲惫, 好多工作都是重复的。【C-工作单调/重复】(XZ-19-117) 

 你看我们现在每天都那么累, 都那么累, 然后它(指用工单位)还看你表现给你打分还是投票, 

所以你就会觉得有时候挺无语的……可能就有点躺平的感觉了。【C-工作压力】(XZ-05-232)

倦怠感 C 

 然后做一些公益活动的时候, 其实我觉得, 嗯, 自己就是毕竟也是这里的一份子嘛……成就

感在里面。【C-工作具有意义】(XZ-07-97) 

 就是刚入职的话, 一般都是操作那种比较简单的……也不敢让你操作难的, 然后去工作一段

时间之后, 就是你可以自己慢慢尝试, 就是操作一些, 已经有一定经验了, 就可以操作一些比

较难的步骤了, 然后就是能够提升自己的潜能吧 , 就发掘自己潜能吧。【C-工作技能提升】
(SB-10-202) 

 价值实现就是, 要来了文件, 就是要来了资料, 然后资料内容, 就是通过我自己的就是努力

嘛, 就是帮他们完善。【自我价值实现】(CZ-14-178) 

成就感 C 
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续表 4  

访谈数据及相应标签 一阶概念 二阶概念 核心概念

 你要是能干的话, 就是跟他们签合同, 你要不想干呢, 就可以不干……他们好多单位摆在你

面前, 我呢适合干这个, 他就给你看……你是这里的员工, 就该给你这权利。【A-派遣任务选

择】(QT-12-81) 

 他们就是首先会对你的一个东西做一个评价, 就是比如说你这个东西做得好, 做得不好。就

首先会有人给你把关。【C-工作成果反馈】(CX-21-129) 

 我毕竟在这边办公室工作, 我找到好的方法, 我应该是向大家建议的, 我没有太大的, 其他

的想法, 因为对我而言, 这些东西没有太大的利益。【C-工作建言行为】(XZ-16-161) 

工作自主

行为 AC 

非对称的

行为实践

双重组

织身份

体验 

 领导那么, 就这么认真负责, 很值得你学习, 你肯定也会比之前更努力工作嘛。【C-模仿或学

习领导】(CP-08-54) 

 我 一 般 都 是 跟 着 别 人 学 习 嘛 , 主 要 是 他 们 别 人 干 活 我 跟 着 看 。【 C- 模 仿 或 学 习 同 事 】
(XZ-15-149) 

模仿或学

习行为 C 

 还有就是过年发个礼品什么的, 可能给我们通知一下……一般都是什么, 那个三只松鼠的大

礼包之类的, 或者一些小吃的, 都是……因为看到别人不发的时候, 你发的话, 肯定会(对组

织)有(积极的评价)。【A-节假日福利发放】(CX-23-134) 

 福利, 比如生日礼品卡, 是***(派遣单位的名字)来操作的。基本上协商个日子, 他们来公司

发给员工。【A-节假日福利发放】 (C-2-25) 

 这都是劳务派遣公司跟我讲, 我都跟厂(用工单位)都谈不上这些东西, 就是劳务派遣公司跟

你说, 什么待遇……什么医疗养老保险哪, 你的工资哪, 底薪……这些都是劳务派遣公司跟

我谈的。【A-工资社保咨询】(QT-12-96) 

工作辅 

助性活 

动沟通 A 

 就是喝酒啊、聚会啊, 等等的。大家一些玩玩哇。【A&C-聚餐活动】(GC-03-39) 

 我们私下经常, 嗯, 怎么讲呢, 在一块打打羽毛球打乒乓球。【C-文体活动】(XZ-17-49) 

 之前有个人 , 他就是在情感上遇到点问题了 , 然后大家都开导他。【C-生活上互相关照】
(SB-10-82) 

非正式人

际互动 AC 

 但是我最大的感受是人情味很浓, 他是有人情味的单位……没有人情味的单位, 你工作的时

候可能会是一种, 产生充满了勾心斗角的气氛。【C-组织氛围凝聚性】(XZ-16-163) 

 他们那边就是职位等级挺严厉的, 感觉。【C-组织氛围灵活性】(GC-18-101) 

 都没有上下(级关系), 我们其实, 对于开发人员来说, 没有上下级关系。【C-组织氛围灵活性】
(CX-24-41) 

组织氛 

围感知 C 

非对称的

认知实践

 但是呢, 就是, 感觉到有时候他们正岗对于外派有一种就是……居高, 就是那种, 就好像他

们就感觉到他们很厉害, 就是有点瞧不起外派的这种感觉。【C-同事的歧视】(CX-21-141) 

 有些单位(用工单位)里面正式工确实看不起派遣工, 这很正常。【C-同事的歧视】(A-1-68) 

 领导看待我们的眼神与看待正式工都不一样……就带着有色眼(镜)看你。【C-管理者的歧视】
(CP-31-123) 

歧视 

觉知 C 

 吸血鬼吧, 除此之外, 没有别的。【A-组织价值观消极评价】(CX-22-228) 

 制造业就讲工匠精神嘛。而且我们做的好多产品都是出口的, 什么日本啊, 亚洲国家、欧洲

国家, 所以说你肯定要做点好嘛……肯定那个认同哪!【C-组织价值观积极评价】(SB-13-161)

组织价值

观 评 价
AC 

 只有合同, 就是那个劳动合同说明你在法律上, 是他们的员工, 但是实际上, 从来没觉得你

是那里的员工。【A-形式雇佣关系】(XZ-01-61) 

 就是你去**(用工单位)工作就感觉自己是外人, 就感觉, 不是**。【C-感知自己不是组织的一

份子】(CX-24-175) 

组织成员

感知 AC 

注: “**”用工单位或派遣单位的名字, 这里做匿名处理; 篇幅限制只展示部分访谈数据和标签。编号 A-1 是一位劳务派遣公司的市

场专员, 主要负责与客户公司(即用工单位)谈合作和部分劳务派遣员工的日常管理。编号 C-2 是一家工程机械企业的人力资源经理, 

主要负责员工的招聘和在岗培训。GC-03 在谈到聚会活动时, 提到自己会参与到用工单位和派遣单位共同组织的聚餐活动。因此, 我

们用 A&C 表示。一阶概念的上标: A 表示只有派遣单位组织身份实践, C 表示只有用工单位组织身份实践, AC 表示两个单位组织身

份实践。  
 

3.2.1  双重组织身份非对称的情感实践 

非对称的情感实践反映了劳务派遣员工在实

际工作中产生的与派遣单位组织身份或用工单位

组织身份相关的情感体验。本文研究中主要呈现了

四种: 倦怠感、成就感、不安全感和信任感。值得

注意的是, 情感实践呈现出非对称性——派遣单位

组织身份情感实践与用工单位组织身份情感实践

的内容或维度不一致。 

倦怠感和成就感主要源自用工单位组织身份

的情感实践。其中, 倦怠感主要是由工作压力或工

作重复性引起的一种情绪体验。工作是员工与组织

建立联系的基础, 倦怠感会让员工对工作失去兴趣, 
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刻意保持与工作对象的距离, 对组织有情感上的疏

远。成就感的产生伴随着自豪、兴奋等较为强烈的

积极情绪体验, 而成就感缺乏, 则伴随着失落、沮

丧、自我怀疑等消极情绪体验。成就感满足了派遣

员工自我增强的认同动机, 它的产生源自感知到工

作意义、工作技能提升和自我价值实现。通常, 体

验到成就感的派遣员工会主动地将自我与提供工

作的用工单位联系起来。 

不安全感和信任感则来自两个组织身份的情

感实践, 但是具体内容并不一致。由派遣单位组织

身份实践产生的不安全感, 主要源自“收入不确定

性”和“职业发展危机感”, 而用工单位组织身份实

践主要来自“派遣任务稳定性”和“被退回的担忧”。

不安全感往往伴随着焦虑、担忧、患得患失等负面

情绪。以往研究表明, 安全感需求是组织认同产生

的主要动机之一(Ashforth et al., 2008)。不安全感越

高, 派遣员工感知到自身与组织的联系越疏远, 越

容易产生自己是组织局外人的认知。那些月收入较

低(3000 元以下)的派遣员工, 常常为“什么时候发

工资”而焦虑, 收入越不稳定 , 越不愿意与派遣单

位建立紧密的联系。 

信任感是派遣员工感知到自己被组织信任或

不信任的情感体验。体会到的信任感越强烈, 越倾

向于将组织延伸为自我的一部分。用工单位信任感

主要基于能力、人际关系和雇佣形式, 而派遣单位

信任感主要基于能力和服务专业性。基于能力的信

任感知会增强派遣员工在用工单位或派遣单位中

的存在感。其次, 基于人际关系的信任感知与派遣

员工在用工单位的日常人际互动有关。如, 同事之

间的信任和理解, 增强了派遣员工对用工单位的依

赖和归属感。第三, 基于雇佣形式的信任感知主要

是指由用工单位雇佣安排异质性带来的群体间差

异(如派遣员工发现自己的工作权限受到限制), 使

得派遣员工体验到不同程度的信任。最后, 当派遣

员工感知到派遣单位提供的服务具有专业性时, 往

往会认为自己得到了派遣单位的认可和信赖, 未来

的派遣工作也会可靠。 

3.2.2  双重组织身份非对称的行为实践 

“在我看到我做的之前, 我怎么知道我是谁？” 

(Ashforth & Schinoff, 2016)。双重组织身份非对称

的行为实践由一系列在真实情境下发生的构建、发

展、维持和改变其组织身份的行动组成。在本文研

究中, 行为实践呈现非对称性: 模仿或学习行为主

要源自用工单位组织身份行为实践, 而工作辅助性

活动沟通主要针对的是派遣单位组织身份; 工作自

主行为与非正式人际互动包括两个单位的组织身

份行为实践。 

模仿或学习行为是派遣员工进入用工单位后

快速适应组织并融入其中的有效手段。通常, 模仿

或学习的对象是用工单位的明星员工或理想员工, 

是组织成员原型的一种具体体现 (Hogg & Terry, 

2000)。模仿行为在派遣阶段初期最为常见, 作为用

工单位的一名新进入者, 对于组织制度、隐性规范

等了解甚少, 而模仿组织中的明星员工或榜样能够

为其如何行动提供明确的指导, 降低行为结果的不

确定性。随着派遣时间推移, 与用工单位中的领导

或同事的互动增多, 一些专业性强或者品质优秀的

领导或同事更容易吸引派遣员工的注意力, 成为其

学习的榜样。派遣员工与派遣单位的互动主要是工

作辅助性活动沟通, 包括: 节假日福利发放和工资

社保缴纳咨询。当派遣员工能够享受到节假日福利, 

且在工资社保等问题咨询过程中感受到被尊重时, 

他们会对派遣单位产生正面的评价, 在认知结构中

建立起自我与派遣单位的积极联系; 反之, 派遣员

工会怀疑派遣单位的合法性, 不愿意向外人提起自

己所在的派遣单位。 

工作自主行为是派遣员工工作自主性的展现, 

主要体现在派遣任务选择、工作成果反馈和工作建

言行为上。以往研究表明, 员工自主性越强, 越能

将基于工作的身份(如组织身份)塑造成与自身偏好

相匹配的 , 进而内化为自我定义的一部分(Brown, 

2015)。如, 对派遣任务有选择权的派遣员工常常更

有主人翁意识, 更愿意积极地看待派遣单位组织身

份。实习中, 我们也观察到, X 公司在派遣任务安排

过程中, 对那些愿意长久留在派遣单位的派遣员工

会采取协商的方式。再如, 在用工单位中, 那些建

言被用工单位采纳的派遣员工往往有更强的组织

成员意识 , 而建言被拒绝则常常会感知到被组织

排斥。 

“甲方(X 公司)根据生产经营和工作需要及乙

方(派遣员工)的身体状况、工作能力和表现, 可以

变更乙方的工作岗位、工作内容和工作地点, 如乙

方认为不适应甲方或用工单位调整的工作, 应书面

申请另行调整……” (20211108-LD-2)4 

非正式人际互动是指由非工作活动引起的人

                                                           
4 第一作者实习期的观察日志, 20211108-LD-2, 数据来自 2021 年

11 月 8 日观察日志劳务派遣员工《劳动合同》中第二部分的记录。 
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际沟通与交流 , 是主动或自愿的。在用工单位中 , 

非正式人际互动常常表现为工作间隙分享生活中

的趣事、自发的文体活动等, 体现了派遣员工感知

到的被组织接纳的程度。但是, 当组织制度设计上

对派遣员工区别对待时, 派遣员工与正式员工容易

形成两个团体, 很难产生积极的非正式互动, 反而

可能产生人际冲突。此时, 派遣员工倾向于将自己

当作用工单位的外人。另外, 不少受访者也谈到了

与派遣单位的非正式人际互动。如, 派遣公司的管

理者会定期到用工单位慰问, 了解派遣员工在工作

生活上遇到的问题。这些人际互动在一定程度上加

强了员工与派遣单位的联系。 

3.2.3  双重组织身份非对称的认知实践 

双重组织身份非对称的认知实践是指派遣员

工对两个组织身份的性质或属性持有的观点和信

念的认识及了解 , 通常表达了“作为组织一员 , 我

认为(I think)……”。在本文研究中, 认知实践也呈

现非对称性: 组织氛围感知和歧视觉知源自用工单

位组织身份实践, 而组织价值观评价和组织成员感

知则分别由两个组织身份认知实践产生, 是派遣员

工对两个组织身份较为深层的认知。 

组织氛围感知的形成需要员工与组织在一定

时间内的接触和互动。由于派遣员工的日常工作发

生在用工单位, 与用工单位及其员工互动多, 因而

组织氛围感知主要体现了员工对用工单位的整体

认知。通常, 那些具有“人情味”、实施“人性化管理”

的用工单位, 能够让派遣员工体会到组织关怀, 产

生对用工单位的依赖。而当用工单位缺乏“人情关

怀”、灵活性差时, 往往缺乏凝聚力, 降低派遣员工

的归属感知。绝大多数受访者谈论到了歧视觉知。

来自用工单位管理者或者同事的歧视会使派遣员

工感到被用工单位孤立, 无法融入工作团队。 

组织价值观评价构成了深层组织身份形成的

基础。通常, 组织价值观与派遣员工个人之间越匹

配, 越容易对组织产生融入感和认同感(George & 

Chattopadhyay, 2005)。如, 那些认同用工单位价值

观的派遣员工, 会以价值观的要求来规范自己的工

作行为。虽然, 派遣员工在执行派遣任务期间, 远

离派遣单位所在地, 但是, 通过线上沟通互动和少

数几次印象深刻的线下交流, 仍然会形成对派遣单

位组织价值观的判断。价值观评价越积极, 对派遣

单位的满意程度越高。组织成员身份感知表达了

“我(未)感到或者认为自己是**的一份子”, 这意味

着在派遣员工的认知中已经形成了关于自我与两

个组织关系的看法。他们常常会结合自身行为实践

和情绪体验进行讨论, 分析自己与派遣单位和用工

单位建立的关系。这些认知构成的关于组织身份的

知识, 较之基于派遣单位或用工单位声誉和地位形

成的表层认同更加稳定。 

3.3  双重组织身份期望与体验的比较 

养家求稳需要、曲线成长需要和表层认同需要

共同构成了双重组织身份期望的主要内容, 是双重

组织身份表层知识形成的基础。进入派遣阶段, 通

过非对称的情感、行为和认知实践, 派遣员工切切

实实地与派遣单位、用工单位接触和互动, 对派遣

单位组织身份和用工单位组织身份分别建立了不

同的知识 , 逐渐形成了双重组织身份体验。同时 , 

双重组织身份表层知识也向深层发展。 

双重组织身份期望和体验的比较内容主要围

绕养家求稳需要和曲线成长需要的满足情况, 涉及

了派遣单位或用工单位的承诺是否兑现、应尽的义

务是否履行, 派遣员工的现实体验与组织身份表层

认知是否一致等。双重组织身份期望−体验比较在

很大程度上影响了派遣员工对两个组织的看法和

评价, 并最终影响双重组织身份结果。 

“因为刚开始很不了解这个公司。就算他是一

个龙头企业, 去那里上班, 好像你很厉害, 但是你

还是没有切实感受到, 你只是觉得说, 或者你期望

说, 你预期它应该是有个好的福利, ……后来然后

慢慢地、慢慢地, 就是看到公司一些政策出来以后, 

很多条件都有的, 嗯, 薪资福利跟福利待遇, 人家

(派遣单位)确实就是完全依照现在这个公司(用工

单位)的制度来来办 , 当时说的是什么 , 给你的就

是什么 , 就 是感觉 好挺 多。 ” 【 A- 承诺兑 现】

(CP-08-95) 

“给的承诺他做不到 , 比如给你多少多钱 , 但

实际上他做不到, 没有那个钱。……比如, 他说给

你, 到手五千加, 实际上到手就没有五千加……这

个(劳务派遣)我知道, 但我没想到这么离谱。还是

这么坑。”【C-承诺未兑现】(GC-18-173) 

根据双重组织身份期望−体验比较的情况, 可

以分为两大类, 即双重组织身份期望−体验均匹配

和双重组织身份期望−体验存在不匹配。我们对所

有派遣员工受访者的比较进行了归类(见表 5)。详

细分析见下面两小节。 

3.3.1  双重组织身份期望−体验比较均匹配 

当派遣员工的养家求稳需要和曲线成长需要

均得到满足时, 双重组织身份期望与体验往往是均 
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表 5  双重组织身份期望−体验比较情况描述 

双重组织身份期望− 

体验比较分类 
受访者编号 计数

匹配− 

匹配 

OIA 期望−体验: 匹配 

OIC 期望−体验: 匹配 

SB-02; GC-03; SB-06; 
CP-08; SB-10; CP-11; 
QT-12; XZ-14; XZ-16; 
XZ-17;  XZ-20 

11

匹配− 

不匹配 

OIA 期望−体验: 匹配 

OIC 期望−体验: 不匹配 

XZ-07; CX-21; CX-23; 
CX-25; SB-27; XZ-29; 
CP-31;  XZ-33 

8

OIA 期望−体验: 不匹配 

OIC 期望−体验: 匹配 

XZ-01; GC-09; SB-13; 
XZ-15; QT-26; CP-28; 
CX-32 

7

不匹配− 

不匹配 

OIA 期望−体验: 不匹配 

OIC 期望−体验: 不匹配 

XZ-04; XZ-05; GC-18; 
XZ-19; CX-22; CX-24; 
QT-30;  CP-34 

8

注: OIA 表示派遣单位组织身份; OIC 表示用工单位组织身份。 
 

匹配的, 即“匹配−匹配”。具体而言, 作为派遣单位

的一员, 工资发放准时、社保正常缴纳、享受额外

的非正式福利和持续的组织关怀 , 感知到被信任 , 

对派遣单位的价值观具有积极的认知; 作为用工单

位的一员, 工作中能够不断进步、具有较多的工作

自主性、获得了成就感, 领导同事相处中获得信任

和尊重、个人职业发展前景大, 对用工单位的价值

观具有积极评价。 

“(派遣单位)就问我还去不去 , 征询我的意见

嘛。还跟我比较了两个公司嘛, 就讲说那这个上市

公司很牛哇, 待遇肯定要比之前的那个好, 转为里

面正式员工的机会很大……现在想想还是很幸运

的事情……就是因为我们的福利待遇挺好的……

它是一个保障。(用工单位)因为我们公司, 这边一

视同仁, 你过来了, 就是我们公司的员工, 以后还

得还给你转正的机会, 所以说给你的一些东西都是

一模一样的, 基本上是没有什么差别……就是你会

在这个工作中发现你自己的这些工作素养以及一

些社会道德……就是可以帮你不断地进化跟纠

正。”【期望−体验均匹配】(CP-08-81) 

3.3.2  双重组织身份期望−体验比较存在不匹配 

当派遣员工的养家求稳需要或曲线成长需要

未得到满足时, 双重组织身份期望与体验比较结果

中存在不匹配。根据造成这种不匹配是由派遣单位

的组织身份引起, 还是用工单位, 或者两者都不匹

配, 又可分为两小类, 三种情境(见表 5)。 

(1)匹配−不匹配: ①派遣单位组织身份期望−

体验不匹配 , 用工单位组织身份期望−体验匹配 ; 

②派遣单位组织身份期望−体验匹配, 用工单位组

织身份期望−体验不匹配。 

(2)不匹配−不匹配: ③派遣单位组织身份期望−

体验不匹配, 用工单位组织身份期望−体验不匹配。 

双重组织身份期望−体验中的不匹配, 有时是

由于特定外部事件的发生。如, 得知原本承诺的晋

升或转正机会没有了、工资并未按照合同规定的时

间准时发放等。这些事件的发生, 常常会使派遣员

工的不安全感增强、非正式人际互动减少、组织

成员身份感知变弱等。另一种情况是由于对派遣

单位和用工单位的了解加深 , 与表层认知产生冲

突。如, 用工单位或派遣单位名不副实、对用工单

位和派遣单位使用劳务派遣动机的消极看法等。这

些冲突伴随着派遣员工信任感降低、学习行为减

少、工作自主性缺乏、派遣单位或用工单位价值观

的消极评价。 

“但是, 这个怎么说呢, 很不巧的说是, 在今年

的二月份左右吧, 我们领导(用工单位)找我谈过这

个。转正是转不了, 因为这条线路的话在一些公司

一些比较大型的公司, 实际上是, 可能在基本上是

可能断掉了。”【失去转正机会】(CX-22-206) 

“因为我觉得, 虽然不是, 阿里, BAT 这种级别

的 , 但是 , 也是和他们相似的这个大的互联网公

司。嗯, 以往的话应该是技术实力了, 管理能力了, 

包括产(品), 做出来的产品应该是都很优秀的, 但

实际上, 并没有想象的那么出色”【用工单位名不副

实】(CX-24-113) 

3.4  双重组织身份尴尬与辩护 

3.4.1  双重组织身份尴尬 

双重组织身份尴尬是由于双重组织身份期望−

体验比较不一致引起的, 包括 3.3.2 中的情境①和

②, 即①派遣单位组织身份期望−体验不匹配, 用

工单位组织身份期望−体验匹配; ②派遣单位组织

身份期望−体验匹配 , 用工单位组织身份期望−体

验不匹配。 

对于派遣员工而言, 两个组织身份是成对存在, 

相互补充、共同发挥作用的。这种互补性的特征暗

含了两层意思: 其一, 任何一个组织身份出现问题, 

即组织身份期望−体验不匹配, 会影响另一个组织

身份的作用; 其二, 任何一个组织身份的缺失, 会

破坏双重组织身份的完整性, 破坏双重组织身份的

整体效果。当出现匹配−不匹配的情境时, 意味着

部分组织身份期望得到满足, 部分未得到满足。期

望−体验匹配的组织身份往往会满足派遣员工的一

些心理需要, 使派遣员工产生将该组织身份内化的

动机。但是对于派遣员工而言, 单个组织身份不能

满足其全部的期望或需要, 他们难以将自己完全视

为组织身份期望−体验匹配的组织成员。与此同时, 
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期望−体验不匹配的组织身份则意味着心理需要的

未满足, 派遣员工想隔绝与组织身份的联系, 产生

不认同的动机。但是, 不匹配的组织身份对于派遣

员工而言是不可或缺的, 除非不再以劳务派遣的方

式工作, 否则不匹配的组织身份至少在基本功能上

仍然发挥着作用。 

因此, 在双重组织身份期望−体验“匹配−不匹

配”时, 派遣员工陷入一种“进退两难”的心理状态: 

双重组织身份尴尬。具体而言, 派遣员工想但却不

能完全内化匹配的组织身份(“进”难); 同时, 他想

但不能完全丢掉不匹配的组织身份(“退”难), 而只

能在两个组织身份之间徘徊、彷徨, 不知道自己到

底该属于哪个组织。如, 在情境①中, 当派遣单位

对派遣员工“放养”, 未履行相关的管理义务时, 他

们会倾向于认为自己与派遣单位只是基于劳动合

同的“纸面关系”。虽然在用工单位中获得良好情

感、认知和行为体验, 但这层“纸面关系”, 让他们

产生束缚于派遣单位, 但是又没有获得相应的权利, 

且又不能完全融入用工单位的不适感, 进而对自己

的组织身份产生困惑。而在情境②中, 当派遣员工

感受到了歧视、发觉职业发展无前途、缺乏工作动

力时, 他们倾向于认为用工单位只是“提供了工作

场所而已”, 不愿意承认用工单位组织身份。虽然此

时派遣单位能够准时发放工资 , 对他们持续管理 , 

提供相应的工作保障。但派遣单位的组织身份并不

能显示他们是“做什么的”, 无法体现工作中的自我

价值。 

两种情况导致的不一致, 使得派遣员工处于一

种身份尴尬状态之中。他们在名义上拥有两个组织

身份, 但是当其中一个组织身份没有充分发挥互补

作用时, 反而会引发派遣员工的窘迫感。此时, 双

重组织身份增加了认知负担, 加剧他们关于自我归

属问题的疑虑。 

“就是, 你其实哪里都是, 又哪里都不是, 所以

就 会 感 觉 到 尴 尬 , 你 这 个 身 份 , 感 觉 身 份 尴

尬。”[双重组织身份尴尬] (XZ-01-67) 

“比如你是正岗的员工, 那你就是这家单位的

员工 , 你跟这个公司就是绑在一起的 , 但是现在

呢？有点说不出来的难堪？……就是 , 嗯……, 

嗯……, 处在两家单位的中间, 就像有两个门在那

里, 但是两个门都是锁上的, 你有其中的一个钥匙, 

但是现实告诉你, 你只能呆在中间。”[双重组织身

份尴尬] (CX-21-119) 

3.4.2  双重组织身份辩护 

双重组织身份辩护是指派遣员工集中或释放

对双重组织身份期望−体验“不匹配”的注意力, 通

过对双重组织身份期望−体验比较不一致进行积极

或消极地解释, 应对身份尴尬(见表 6)。以往关于多

重身份的研究中指出, 个体偏向于在不同身份之间

寻求自我完整性和一致性(Ashforth et al., 2008)。对

于派遣员工而言, 双重组织身份之间存在互补关系, 

两个组织身份共同作用下才构成了派遣员工完整

的组织身份。当其中一个组织身份期望−体验出现

不匹配时 , 派遣员工的组织身份完整性受到破坏 , 

作为派遣员工的自我完整性受到威胁。而且, 匹配

的组织身份往往伴随着积极的认知和情感, 而不匹

配的组织身份则形成消极的认知和情感。由于两个

组织身份共同构成了派遣员工身份的基础, 认知和

情感效价不一致时容易导致派遣员工自我一致性

遭到威胁, 干扰其对自我与组织关系的认知。 

 
表 6  身份辩护策略比较 

注意力控制 解释效价 辩护策略 

释放 消极 身份隔离 

集中 消极 身份反刍 

释放 积极 身份比较 

集中 积极 身份创造 

 

不少学者指出, 当自我完整性或一致性受到威

胁 时 , 个 体 会 采 取 身 份 工 作 来 应 对 (Ashforth & 

Schinoff, 2016; Caza et al., 2018)。在本文研究中, 我

们发现根据派遣单位与用工单位在身份中的相对

重要性——主导 vs. 配合, 派遣员工主要通过 4 种

身份辩护策略——身份隔离、身份反刍、身份比较

和身份创造——来调整双重组织身份不一致, 以应

对身份尴尬(见表 7)。而且, 研究发现派遣工身份长

期−短期判断是影响身份辩护策略选择的主要因素。 

派遣单位和用工单位在身份中的相对重要性

分为两种情况: 派遣单位组织身份主导−用工单位

组织身份配合、派遣单位组织身份配合−用工单位

组织身份主导。第一种情况, 当派遣单位在决定派

遣员工薪资和福利待遇水平上比用工单位更有话

语权, 负责绝大部分的工作辅助性活动并注重与派

遣员工的日常沟通时, 派遣员工会感知到派遣单位

对其有更强的领导和管理权, 派遣单位组织身份更

重要。第二种情况, 用工单位在决定派遣员工薪资、

福利待遇、岗位变动上话语权较高, 派遣单位主要

负责合同保管、薪资发放、社保缴纳这三项辅助性

工作, 其他大部分的辅助性工作由用工单位负责。 
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表 7  双重组织身份辩护编码示例 

访谈数据及相应标签 一阶概念 二阶概念 核心概念 

 你知道吧, 社会上这样一批人。但是他要生存他就只能走派遣单位……派遣也没

什么不好的。【群体社会位置创造】 (GC-09-95)  

 这个社会就是这样, 有人生下来就是上层的阶级, 有人就是穷苦。那像我, 没好

好读 书 , 做劳 务派遣的 , 那 现在这样也有很多很多。【个体社会位置创造】
(CX-32-73) 

社会位置创造 

身份创造 

双重组织身

份辩护 

 其实我的想法是在哪一行那边就, 就是做一行爱一行, 不管是从事的是哪一行。

【热爱自己的工作】(GC-09-79) 

 那你与其生气, 抱怨, 不如自己争气, 比如花时间提升一下自己的能力。【主动追

求工作进步】(CX-32-75) 

工作意义创造 

 即便说有一些不太好的评价, 嗯, 看法, 也就是会尽量弱化跟它(派遣单位)的联

系, 你人是在**(用工单位)的。【弱化与组织的联系】(QT-26-141) 

 只是知道他在那, 但我们从来也没去过……来这边工作几乎是没有联系的。【强

调与组织沟通互动少】(XZ-01-61) 

心理距离增大 

身份隔离 

 必须要说的就是他们, 嗯, 他们那个在我这里真的存在感实在太低了。【存在感

低】(XZ-15-168) 
重要性降低 

 基本上, 真的, 每个月都会因为什么时候发工资, 耗费精力。从月初办公室开始

统计考勤, 到科室负责人审、分管领导、办公室主任审……本人签字、派遣机构

审核……程序复杂……有时候正式工都发完工资了, 系统里流程才走完一半。之

前还有一次拖到第二个月初才发……那个时候就在想怎么劳务派遣的发工资拖

拖拉拉。【精神损耗】(XZ-33-80) 

自我损耗 

身份反刍 
 像企业里的长工, 在企业里就是二等员工。想想自己也是干一辈子, 都是“临时

的”, 没有根。派遣公司名义上是“娘家人”, 但你是她泼出去的水, 根本发挥不了

什么作用。【反思自身未来发展的可能性】(CP-31-130) 

 我喜欢多变的工作……有的时候我也会就是, 嗯, 更向往去做, 嗯, 自由职业者

这样。【构想未来的工作】(XZ-07-115) 

自我反思 

 因为, 现在的话, 其实比以前工作少很多。之前领导每天都在催。我们(派遣员

工)做最最繁琐的工作。有时, 真的没法在他要求的, 那个时间内完成, 延 1 天差

不多。领导有不好的情绪, 骂你, 就说话很难听呀, 常有。现在, 跟以前比, 那好

太多了 , 偶尔领导也会怼你几句 , 但谁叫人领导。【个体内比较 -向下比较】
(XZ-29-95) 

身份劣势合理

化 

身份比较 

 我们都是同事, 他那个项目, 别人埋了那么多雷, 让他一直趟, 趟完, 他也疲了,

然后就换了另一家公司, 确实也有点坑他, 然后其他的正式员工也不配合他……

后来他也走了。【个体间比较-向下比较】(CX-25-57) 

身份相对优势

放大 

注: 篇幅限制只展示部分访谈数据和标签。 
 

“因为我这行就是项目、项目嘛 , 项目式制

度……派遣单位就属于远程操控, 给你发多少工资, 

过节给不给你发礼物啦 , 你的绩效啦 , 都是他决

定”。【派遣单位主导, 用工单位配合】(GC-09-101) 

“这需要看跟客户的合作什么项目了。我业务

里有一块是工厂操作工 , 通俗说就是流水线生产 , 

基本上就是客户那边是议价能力强, 他们对员工管

理多一些。”【派遣单位配合 , 用工单位主导】 

(A-1-39) 

派遣工身份长期−短期判断是指派遣员工对其

近三年内是否依然以劳务派遣方式工作的判断。不

少派遣员工将派遣工作当作自身“过渡”或“缓冲”阶

段的工作。如, 疫情期间找工作难, 派遣工作至少

可以提供稳定的收入, 以解决生存问题。但是, 对

于那些适合以劳务派遣方式就业的工作, 例如, 工

程项目管理员、程序员等, 派遣员工则倾向于将派

遣工身份当作长期的。 

“如果你的工作性质是派遣的话, 就不要把它

当成一辈子的工作, 就是说那只是你的过渡以及体

验嘛……因为我可能也不会一直就是说在这工作

下去, 对。”【过渡阶段的工作】(XZ-07-83) 

“一入外派深似海吧。一直没出去……投简历

或者什么的哈……所有给你打电话或者说通知面

试的, 百分之八十, 甚至是百分之九十, 都是外派

的。”【长期以劳务派遣形式工作】(CX-25-95) 

(1)身份隔离策略 

身份隔离策略主要是指派遣员工转移对组织

身份期望−体验不匹配的关注, 通过增大与该组织
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身份的心理距离或降低组织身份的重要性来应对

双重组织身份尴尬。当引发期望−体验不匹配是派

遣单位组织身份, 且处于配合地位时, 派遣员工与

派遣单位的互动非常少, 派遣单位的组织身份基本

上处于“遗忘”状态。因此, 派遣员工很容易采取隔

离的方式, 将自我与派遣单位分隔开。 

不少受访者的身份隔离策略涉及到了增大心

理距离: 弱化与组织的联系或者强调人际互动少。

如 , 一些派遣员工认为既然派遣组织已经将自己

“放养”, 那自己也不必与该单位产生心理上的联

系。增大心理距离能够帮助派遣员工回避由派遣单

位组织身份带来的威胁感和不安全感。其次, 降低

派遣单位组织身份的重要性主要通过简单化派遣

单位的管理职责和减少派遣单位的存在感。由于派

遣单位在与用工单位的合作中扮演着协助者的角

色, 一些派遣工会无意识地降低派遣单位的重要性, 

从而缓解派遣单位组织身份不匹配引发的消极感

受。值的一提的是, 那些将劳务派遣视为短期就业

方式的派遣员工, 他们采取身份隔离策略时, 还会

强调自己的日常工作内容与正式工的同质性, 将未

来的自己视为正式工群体的一员。 

(2)身份反刍策略  

身份反刍是指派遣员工持续不断地关注和反

复思考引发期望−体验不匹配的组织身份。当引发

期望−体验不匹配的是用工单位组织身份, 且用工

单位组织身份主导时, 派遣员工倾向于采用身份反

刍策略。一方面, 派遣员工的日常工作活动和人际

互动主要发生在用工单位中, 用工单位组织身份相

较于派遣单位组织身份, 在认知中处于更加活跃的

状态; 而且用工单位组织身份占主导时, 其带来的

负面信息更能吸引派遣员工的注意力。因此, 由用

工单位组织身份期望−体验不匹配带来的消极情绪

和感知长时间控制着派遣员工的认知和注意力, 给

其带来压力和自我损耗。 

另一方面 , 不少派遣员工提到在身份反刍中 , 

他们会更加频繁地进行自我反思, 在脑海中就劳务

派遣这种用工方式、未来发展等进行自我辩论。这

一过程会加剧派遣员工对当下自身所处境遇的无

奈和不甘, 对未来的焦虑和不安。另外, 派遣员工

常常在自我辩论中将自己的“不幸遭遇”归因于劳

务派遣制度等外部因素, 从而“证实”了自身无力改

变现状, 但却可以跳出劳务派遣的想法是合理的。

特别是那些将劳务派遣判定为短期工作的受访者, 

他们多次谈论并支持网上对劳务派遣的负面评论, 

而且还会通过积极构想未来的美好工作, 来批判劳

务派遣这种“有问题”的用工方式。 

(3)身份比较策略 

身份比较策略是指派遣员工分散注意力, 通过

多重比较以合理化身份劣势和放大身份优势来重

新评估双重组织身份期望−体验比较中的不匹配。

当用工单位组织身份期望−体验不匹配, 且居于配

合地位时, 派遣员工倾向于采取身份比较策略。这

些派遣员工实际上知晓用工单位基本上不可能为

他们做出改变, 而自身在用工单位也是以完成项目

为主, 项目结束就会离开。因此, 他们需要一种暂

时的、快速见效的策略, 来缓解不匹配带来的消极

感受。本文研究发现, 身份比较策略能够起到这样

的作用, 进而降低双重组织身份不一致感, 缓解身

份尴尬。 

一方面, 派遣员工通过人际间的向上比较来合

理化身份劣势。如, 派遣员工在与用工单位正式员

工的比较中, 看到了自己之所以处于劣势(没有晋

升机会), 是因为自身以往不够努力 , 反而激发了

他们提升工作能力的决心。特别是那些打算长期以

劳务派遣形式工作的受访者, 他们还谈论到了一些

自主学习计划。这种情况在那些岗位技术要求高的

派遣员工当中比较常见。他们并不在乎当下的技能

水平, 而是更加关注未来的提高。另一方面, 派遣

员工通过人际间的和个体内的向下比较, 将有限的

注意力转移到自身在当前状态下的相对优势上, 降

低对不匹配的注意力。如一些派遣员工将自己当前

的经历与以往的经历进行比较, 突出当前状况相较

以往已经有了改善, 以此来舒缓不匹配带来的紧张

和不平衡感。 

(4)身份创造策略 

身份创造策略是指派遣员工集中注意力于发

展或挖掘“不匹配”的组织身份, 为自己及其所在的

派遣员工群体创造一个社会位置, 并主动寻找当前

工作的意义, 以此来解决身份尴尬问题。当派遣员

工认为引起期望−体验不匹配的是派遣单位组织身

份, 且派遣单位组织身份主导时, 他们急需通过社

会位置创造来合理化劳务派遣群体存在的正当性, 

进而合理化自身的存在。具体而言, 他们往往会就

自身的劣势情况进行客观理性地分析, 接受自身的

不足, 如“学历低”、“技术差”。而当下“不匹配”的

派遣单位组织身份是他们能够实现快速就业, 提升

工作能力的便捷途径。通过劳务派遣, 他们可以到

行业排名靠前的公司工作和学习、可以进入事业单
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位或高校这样体面的地方工作。并且这些派遣员工

的思考不仅仅局限于自身的情况, 他们会将自我与

整个派遣员工群体联系在一起, 认为整个派遣员工

群体面临相似的处境, 即便存在劣势, 但作为社会

一员, 也有存在的价值, 在社会中应该有其特有的

位置。但是, 对于那些将长期以劳务派遣形式工作

的员工而言, 仅仅找到自身所在的社会位置还是不

够的。特别地, 在面临工作挑战或职业发展瓶颈时, 

他们还会主动寻找工作中的意义 , 以此保持希望 , 

增加安全感和提升自我价值。 

身份创造体现了派遣员工的一种社会适应能

力, 是其在理性分析下的自我超越。通过身份创造, 

由派遣单位组织身份期望−体验不匹配引起的不安

全感和不确定性得到缓解。更重要的是, 身份创造

策略的使用表明派遣员工敢于承认自身的不足, 并

由此找到自我定位, 又能够以积极乐观的态度面对

相对劣势的处境, 发掘工作中的意义。 

四种身份辩护策略中, 身份创造、身份隔离和

身份比较策略, 能够通过降低不匹配的消极影响或

者将不匹配转变为匹配来调整双重组织身份期望−

体验比较的不一致, 缓解身份尴尬。而身份反刍策

略则常常会导致双重组织身份不一致更加严重, 恶

化身份尴尬。  

3.5  互补关系下双重组织身份的协同作用 

双重组织身份期望−体验比较结果是“匹配−匹

配”时, 派遣员工对两个组织身份的认知和情感往

往是积极的。由于互补性, 与两个组织身份相关的

情感及认知会相互促进, 产生正向协同作用。反之, 

当比较结果是“不匹配−不匹配”时, 容易产生负向

协同作用(见表 8)。 

3.5.1  基于社会交换的正向协同 

当派遣员工的双重组织身份期望与体验比较

结果是匹配−匹配时, 倾向于认为自身与两个组织

均建立基于社会交换的关系。基于社会交换的规范

强调交换双方长期的信任和情感, 这些并没有写在

合同里或者有具体的文件说明, 但它是一种交换双

方默认的责任(徐燕, 赵曙明, 2011)。当派遣员工获

得来自派遣单位的非正式福利时, 会将其判定为组

织的支持和关怀 , 产生“组织为我好 , 我也会为组

织考虑”的想法。他们更容易成为派遣单位“坚定的

拥护者”, 主动维护组织的声誉。更重要的是, 这些

派遣员工将派遣单位和用工单位之间的关系视为

一种“互助”的合作, 而自身则成为了帮助他们合作

达成的纽带。 

基于社会交换的正向协同主要表现在三个方

面: 偏见摒弃、信任传递和工作障碍消除。首先, 来

自组织内的不尊重、歧视, 社会上的偏见、污名极

易让派遣员工产生自卑的心理, 将来自外部的偏见

内化。而当双重组织身份内容占据大量基于社会交

换内容时, 能够重塑派遣员工的认知, 让他们以更

加积极的态度看到自身独有的价值。而且, 派遣员

工会通过换位思考或者多角度来看待“偏见”, 减少

不必要的误解和冲突。其次, 信任是社会交换的关

键 , 派遣员工与两个组织建立的信任会跨组织传

递。如, 对派遣单位的信任使得派遣员工相信自己

不会被派遣到差的项目上; 用工单位的积极体验, 

进一步增强对派遣单位的信任。最后, 基于社会交

换的协同有助于消除工作中的隐形障碍, 包括: 排

解不良情绪、消除沟通障碍等。 

3.5.2  基于经济交换的负向协同 

当派遣员工的双重组织身份期望与体验均不

匹配时, 倾向于认为自身与两个组织均建立基于经

济交换的关系。基于经济交换的规范意味着, 交换

双方重视基于财务的权力和义务 (徐燕 , 赵曙明 , 

2011)。不少受访者提到派遣员工是“廉价的劳动

力”、企业使用劳务派遣是为了“节约成本”。“廉价”、

“成本”、“利益”等词语将派遣员工看问题的视角拉

入“经济交换”的规则。劳务派遣这种三方主体构成

的用工方式, 实际上成为了三方在“利益权衡”的博

弈品。只不过这场博弈本身是力量不均衡的, 派遣

员工始终处于弱势一方, 他们很少能够获得与劳动

付出相匹配的收入。而一旦这种思想渗入到派遣员

工的认知中, 无论派遣单位和用工单位曾经做出多

少基于“社会交换”的努力, 很难将其“商人”、“资本

家”的印象抹去。这也就是为什么一些派遣员工即

便感受到了派遣单位或者用工方的一些组织关怀, 

但是仍然会判定劳务派遣单位是“剥削者”、“吸血

鬼”, 用工单位是在“压榨”劳动者。 

这种基于经济交换的关系使得两个组织身份

更容易产生负向协同作用。受访者中最为明显的表

现就是相对剥夺感增强、工作动力缺乏和离职意向

增强。对于派遣员工而言, 三方中的弱势地位和不

公正的对待, 导致他们感知到强烈的经济剥夺感和

社会剥夺感, 很难将自我与两个组织身份建立紧密

联系(如忠诚、认同)。即时的高报酬是他们决定是

否继续留在派遣单位的关键, 一旦有更好的赚钱机

会, 他们会毫不犹豫的跳槽。另外, 基于经济交换

的关系容易让派遣员工产生“拿多少, 干多少”的想 
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表 8  双重组织身份协同编码示例 

访谈数据及相应标签 一阶概念 二阶概念 核心概念

 如果没有派遣员工, 可能就会有很多工作, 你是完成不了的……劳务派遣这种, 实际上是帮助

**(用工单位)工作更好地开展了……因为(用工单位)里面的领导和同事都很好, 自己的工作也

相对比较顺利吧。可能是**(用工单位)与这个派遣单位合作成熟了, 所以就是, 不用去在意外面

怎么看待劳务派遣的, 我们这边的劳务派遣没有像公司里讲的不太好的不公正的待遇呀, 被看

不起呀。【不在意外界的负面评价】 (XZ-20-191) 

 像其实第三方也很好理解……人家应有能力接到这一份任务, 就是有有能力, 接到这份任务, 

我们就跟着他做……你像事业单位, 它一般招人的话也比较麻烦, 而且招的话, 正式工的编制

也有限, 也不可能有那么多人帮他做, 所以他只能找第三方公司……那你像我们老板(派遣公

司)就扮演这个角色, 就那他能接到任务。那你像, 可以理解为就像打游戏, 那个队长能接到那

个任务, 那带我们这些队员打那些副本, 就是这样子。那你因为我们这些队员没办法接到这个

任务, 所以说只能跟着队长。然后那队长人家接到任务, 那人家出力, 那肯定说拿的比较多, 那

你看我们这些队员就是喝汤吃点小肉, 就可以这么理解。【多角度看待劳务派遣】(CP-11-173) 

偏见 

摒弃 

基于社会

交换的正

向协同 

双重组

织身份

协同 

 (听到用工单位一些负面的言论)因为这个世界上无论做什么事情都是有, 反对你的声音存在

的, 就是, 把他屏蔽掉就好了……(类似的)毕竟(派遣)公司对你做这样, 对其他人也不会差……

因为我不刚刚说过了, 就是, 很多, 肯定有不好的声音存在, 就是你无论一个企业他做的再好, 

然后呢, 它都是有一些很不好声音存在……我觉得这东西是很正常的。【信任维护】(CP-08-144)

 劳务派遣单位就是政府的, 跟政府合作。他们也不敢违规, 也要遵守劳动合同……政府在找合

作单位, 可能考虑的更多吧, 毕竟要对老百姓负责, 对吧。【信任保障】 (XZ-17-186) 

信任 

传递 

 即便说, 这次项目不怎么样, 有些人不好相处, 那反正, 活干完了有时候也会跟我们老板(这里

指派遣单位的), 就, 抱怨一下, 吐槽吐槽, 他比较理解这种的。那你项目做多了, 肯定是会遇到

这样那样的情况, 就当……锻炼。【不良情绪排解】(SB-06-142)  

 劳务派遣, 他们是给我, 给我和现在的公司一个沟通, 它属于一个中间的……有些不方便的事, 

我就找那个 (派遣单位 )去沟通嘛 , 他们再去跟那个用 人单 位再去沟 通。【沟通障碍消除】
(SB-13-107) 

工作障 

碍消除 

 然后它在我的心的印象, 它在我心里的印象, ***(用工单位)可能给我们不止这点工资, 你知道

吗？中间他们(派遣单位)吃了一道回, 他们中间扣了一部分钱……他们内部的正式员工是什么

待遇, 我们的是什么待遇。再说, 那个, 我们上班是在这个***(用工单位), 我们又和这个(用工

单位的)正式工, 无形中有很大差距。【经济剥夺感增强】(XZ-05-175) 

 他们也想从你什么赚钱, 你没什么价值了, 人自然也不会, 就是像以前那样重视你。那么咖啡

店, 更不会说, 就在意你的死活, 你不能创造利润, 就放弃你再找其他的。【社会剥夺感增强】
(QT-30-126) 

相对剥 

夺感增强 

基于经济

交换的负

向协同 

 因为总体上来说, 没有很积极的态度。只能说**(用工单位)和外派公司都是为了赚钱呗。那你

工作也是为了赚钱。【缺乏工作积极性】(CX-25-89) 

 对于我来说, 个人感觉就有可能有懈怠之心吧……没必要积极的努力工作【降低工作努力程

度】(CX-24-181) 

工作动 

力不足 

 你(派遣单位)不能仅仅收劳务派遣费……(我们)甚至是多工作少拿钱……怎么涨工资, 我们这

块也没有……见不到未来, 一门心思想着走, 赶紧跑。【根据经济报酬决定去留】(XZ-19-209)  

 他们一个把你当商品, 一个把你当狗, 你还, 还留恋什么？……这种就业方式, 肯定要给钱多

的, 能拿到揣在手里。所以我们很多都其实不愿意缴保险, 谁知道将来会怎么样, 还能不能拿

到。【重视短期利益】(CP-34-167) 

离职意 

向增强 

注: 篇幅限制只展示部分访谈数据和标签。 

 

法, 缺乏工作主动性。在派遣单位和用工单位只关

心“能不能完成任务”, 不看重派遣员工“怎么做”或

“经历了什么”的情况下, 派遣员工会根据报酬来计

划自己的付出。 

3.6  组织身份结果 

双重组织身份结果并非是一成不变的。当派遣

任务结束, 新的派遣任务开始时, 双重组织身份会

经历新的一轮动态发展。不同的是, 表层认同需要

中只有关于新用工单位的认知, 养家求稳需要和曲

线成长需要在具体内容上可能会产生变化。在每一

次派遣任务中, 双重组织身份结果分为两类: 双重

组织身份实现和双重组织身份破裂(见表 9)。 

3.6.1  双重组织身份实现 

派遣员工的双重组织身份实现意味着对两个

组织身份均持有积极的看法。他们往往处于一种舒

适或者向上发展的积极状态。派遣员工通常体会到

了较低的工作不安全感, 能够将注意力聚焦于工作

之上。 
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表 9  双重组织身份结果编码示例 

访谈数据及相应标签 一阶概念 二阶概念 核心概念 

 整体上认同, 如果他们想来, 我可以介绍。【认同】(SB-06-164) 派遣单位组织认同 

双重组织身份实现 

双重组织身份结果

 你感觉你是公司的一部分, 就是, 嗯, 就是你感觉你你彻底融入

了这个公司, 就是你感觉, 就是, 这家公司的很多都跟你息息相

关的 , 所以说就是很好 , 就感觉你是公司的一块。【融入感】
(CP-08-130) 

用工单位组织认同 

 那就可能更更更不认同啊。【不认同】(XZ-01-57) 派遣单位组织不认同 

双重组织身份破裂  这企业的很多做法是不对的 , 他们自己的员工也会吐槽 , 我是

不能认同这个组织。【不认同】(CP-31-178) 
用工单位组织不认同 

注: 篇幅限制只展示部分访谈数据和标签。 

 

“后来呢 , 我在这边公司上班了之后……这边

公司(派遣单位)都给我安排的好好的, 他们里面两

边 公 司 都 会 安 排 好 …… 你 就 能 安 心 工 作 ” 

(CP-08-125)。 

其次, 双重组织身份实现的员工经常会将组织

认同归因于自我提升和成长。他们强调在用工单位

中能够学习到新的知识, 提升技能, 感受到工作意

义。少数派遣员工提到派遣单位组织的一些技能培

训, 即便是技术含量比较低的、入门级的培训。 

“最后留下来的基本上都是已经做到班长了 , 

比较能吃苦吧。从之前的情况看, 其实只要认真仔

细, 技能提升是很快的。每个职级我们都会安排一

个师父去带他, 所以他成长就很快。” (C-1-23)5 

比较有趣的发现是, 对用工单位的组织认同并

不一定伴随着组织归属感。尤其是对于那些以项目

制方式派遣的员工。主要原因在于他们知道项目结

束 , 便会离开用工单位 , 随后被派遣到下一个项

目。与用工单位保持一种松散的关系, 有利于他们

尽快从以往的项目中跳出来, 并快速的适应新项目

(Smith-Lovin, 2007)。 

3.6.2  双重组织身份破裂 

双重组织身份破裂是派遣员工双重组织身份

期望完全破裂 , 认为自己既不属于劳务派遣单位 , 

也不属于用工单位的一种身份结果。派遣员工会将

自我与两个组织分割开, 表达对两个组织的抵触和

不认同。问卷调查结果也显示, 这些派遣员工呈现

出低水平的派遣单位组织认同和低水平的用工单

位组织认同。对于这些派遣员工而言, 劳务派遣经

历是一个糟糕的体验, 不仅没有获得相应的自我提

升, 而且可能会对自身未来的职业发展产生不利的

影响。 

                                                           
5 编号 C-1 是一家汽车制造企业的人力资源经理, 主要负责员工招

聘和人才培养。 

“在我没去**(用工单位名称)之前 , 我觉得它

会应该给我是个加分项, 这个就是我个人感觉哈。

但是如果是, 我在工作, 我在**干了一年之后我再

出来。嗯, 如果是我是面试官的话, 我就会对这个

去**是外派人员, 我觉得是有一个减分项的这个感

觉 …… 它 并 不 是 你 去 ** 去 镀 了 层 金 ……” 

(CX-24-255)  

通常, 双重组织身份破裂的派遣员工会选择离

职。在我们的受访者中, 有 2 位已经离职, 1 位递交

了离职申请, 还有一些正在为离职做准备。而且他

们对劳务派遣这种用工方式产生了强烈的负面情

绪 , 表示在未来的就业选择中会避免这种用工方

式。问卷结果也显示, 这些员工在“未来五年职业规

划中”往往会选择以正式员工的身份工作。 

“以后真的真的是不会派遣……现在一想到 , 

心情都难以平复” (QT-30-145) 

3.7  派遣员工双重组织身份动态发展模型 

本文构建了“劳务派遣员工双重组织身份动态

发展模型” (见图 3)。派遣前阶段, 派遣员工的养家

求稳需要、曲线成长需要和表层认同需要构成了双

重组织身份期望。其中, 养家求稳需要常常与派遣

单位的组织身份期望相关, 而曲线成长需要与用工

单位的组织身份期望联系在一起。三种需要共同形

成了双重组织身份的表层知识。 

随后 ,  派遣员工离开派遣单位 ,  执行派遣任

务。在此期间, 通过非对称的情感、行为和认知实

践, 形成双重组织身份体验, 双重组织身份知识由

表层向深层发展。派遣员工将双重组织身份期望与

体验比较。当比较结果是“匹配−匹配”时, 派遣员工

倾向于与两个组织建立基于社会交换的关系, 双重

组织身份在此基础上产生正向协同作用, 帮助派遣

员工摒弃偏见、消除工作中的隐形障碍, 建立对组

织的信任和依赖, 并最终促进双重组织身份实现。

当比较结果为“不匹配−不匹配”时, 派遣员工倾向 
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图 3  劳务派遣员工双重组织身份动态发展模型 

注: OIA 表示派遣单位组织身份; OIC 表示用工单位组织身份。A 表示派遣单位, C 表示用工单位。匹配−匹配, 代表 OIA 期望−体验匹

配, OIC 期望−体验匹配。不匹配−不匹配, 代表 OIA 期望−体验不匹配, OIC 期望−体验不匹配。匹配−不匹配, 代表①OIA 期望−体验不

匹配, OIC 期望−体验匹配; ②OIA 期望−体验匹配, OIC 期望−体验不匹配。 

 

于与两个组织建立基于经济交换的关系, 双重组织

身份在此基础上产生负向协同, 使得派遣员工相对

剥夺感增强、工作上缺乏动力, 并最终导致双重组

织身份破裂。 

当比较结果是“匹配−不匹配”时, 引发双重组

织身份尴尬。此时, 双重组织身份对派遣员工的认

知产生干扰 , 对于自身的身份归属产生质疑——

“我属于哪里？”。为应对身份尴尬, 派遣员工依据

派遣单位和用工单位在身份中的相对重要性, 采取

四种策略——身份隔离、身份反刍、身份比较和身

份创造——对双重组织身份期望−体验不一致进行

辩护。其中, 身份创造、身份隔离和身份比较策略, 

能够通过降低不匹配的消极影响或者将不匹配转

变为匹配来调整双重组织身份不一致, 进而解决身

份尴尬问题, 有利于双重组织身份实现。而身份反

刍策略则常常会导致不匹配引发的负面认知和情

绪愈加强烈 , 最终引发双重组织身份破裂。此外 , 

派遣工身份长期−短期判断会影响身份辩护策略选

择。那些长期以劳务派遣方式就业的员工, 在派遣

单位组织身份主导时 , 倾向于选择身份创造策略 , 

而在派遣单位组织身份是配合身份时, 采用身份隔

离策略。将劳务派遣就业方式视为短期工作的员工, 

在用工单位组织身份主导时 , 采用身份反刍的策

略。在用工单位组织身份配合时, 采用身份比较的

策略。 

最后, 双重组织身份实现并非是稳定的。当派

遣任务结束, 新的派遣任务开始时, 双重组织身份

会经历新的一轮动态发展。这是因为, 不同的派遣

任务涉及的用工单位或岗位类型不同, 相关的工资

和福利会产生一定的变化, 在新用工单位中, 工作

内容及流程、晋升条件等会有不同程度的改变。因

此, 尽管双重组织身份主要还是与养家求稳需要和

曲线成长有关, 但是在具体内容上会结合实际情况

有所不同。因此, 新的派遣任务使得双重组织身份

期望发生一定程度的变化, 在进入派遣阶段后, 新

的用工单位, 新的双重组织身份体验下, 派遣员工

可能还会面临身份尴尬。此时, 以往的派遣经历以

及身份辩护策略会使派遣员工在新的工作环境中

快速调整以适应工作环境。  

4  讨论及研究启示 

本文通过对 34 位来自不同行业的派遣员工的

访谈及其他资料的质性分析, 构建了“劳务派遣员

工双重组织身份动态发展模型”。研究发现: (1)双重

组织身份的期望与体验的比较有三种可能结果 , 

“匹配−匹配”推动双重组织身份实现, “不匹配−不

匹配”造成双重组织身份破裂, 而“匹配−不匹配”是

引发双重组织身份动态管理的主要动因; (2)当“匹

配−不匹配”时, 派遣员工陷入身份尴尬境地, 他们

会依据派遣单位和用工单位在身份中的相对重要

性, 采用 4 种身份辩护策略——身份隔离、身份反

刍、身份比较以及身份创造; (3)身份隔离、身份比
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较和身份创造会缓解身份尴尬, 促使双重组织身份

实现; 而身份反刍会造成身份尴尬的进一步恶化, 

导致双重组织身份破裂。 

4.1  我属于哪里？双重组织身份尴尬 

双重组织身份期望−体验比较中的“匹配−不匹

配”是引发双重组织身份尴尬的主要前因。由于双

重组织身份的互补性特征, “匹配−不匹配”意味着

双重组织身份期望中部分满足和部分不满足, 派遣

员工难以完全将“匹配”的组织身份内化, 也不能完

全舍弃“不匹配”的组织身份, 因此陷入一种“进退

两难”的身份尴尬状态, 不知道自己到底应该属于

哪里。 

理论上, 互补的双重组织身份产生的身份尴尬

不同于其他结构下产生的身份问题。独立结构的双

重身份常常是由于有限资源(时间、精力等)的争夺

而产生了负面溢出效应 (Bataille & Vough, 2022; 

Knapp et al., 2013), 例如, 满足家庭身份需要产生

的情绪耗竭会减少员工满足工作身份需要的情感

资源(Wayne et al., 2017)。交叉结构下, 往往是由于

两个身份在内容上(价值观、目标、意义等)的矛盾

(Hirsh & Kang, 2016)而引发身份冲突或者混淆。如, 

会计师的职业身份提倡专业自主性和维持高标准, 

而组织身份却更强调控制、权威以及对组织的忠诚

(Bamber & Iyer, 2002); 高层管理者所在合资公司

的 价 值观 与其 母 公司 的价 值 观不 兼容 (Li et al., 

2002)。嵌套结构的两个身份存在手段−目的关系, 

身份问题的产生是这种关系被打破, 双重组织身份

产生了分化。如, 全球化跨国公司中, 子公司的管理

者违背总部指导做出更有利于子公司的经营决策。 

实践中, 劳务派遣是一种“三方主体”共同参与

的劳动力配置方式。减少双重组织身份尴尬要求派

遣单位和用工单位同时重视派遣员工的组织身份

期望和体验。对于派遣单位而言, 不仅仅是做好关

于薪资发放和社保缴纳等最基本的辅助性活动, 还

应当持续关注派遣员工日常的工作活动。对于用工

单位 , 通过表达对派遣员工工作的尊重 , 营造“一

视同仁”的组织氛围, 将派遣员工的注意力转移到

工作本身和自身能力提升计划上。更重要的是, 派

遣单位和用工单位应该加强合作, 通过相互监督和

约束来防范某一方的失责。  

4.2  自我防御与保护: 身份辩护 

身份辩护是派遣员工在面对双重组织身份尴

尬时激发的一种自我防御和保护机制, 包括了身份

创造、身份隔离、身份反刍和身份比较。这些策略

使得派遣员工不必拘泥于常规雇佣方式下应该与

组织建立强关系(Smith-Lovin, 2007), 而是通过调

整双重组织身份期望−体验比较不一致, 跳出身份

尴尬的困境, 使得两个组织身份能够暂时相互补充, 

以构成相对完整的派遣员工组织身份, 蕴含了派遣

员工适应劣势职场环境的智慧。 

理论上, 以往个体层面关于双重身份的管理策

略常常是在分割(segmentation)−整合(integration)这

一连续体上产生(Ashforth et al., 2000; Dumas & 

Sanchez-Burks, 2015; Hirsh & Kang, 2016; Knapp  

et al., 2013; Kreiner et al., 2006), 属于身份之间的

管理策略。而劳务派遣情境下, 按照以往分割−整

合思想考虑双重组织身份的管理策略存在局限性。

主要原因是, 具有互补性的两个身份, 需要在保持

独立性的基础上, 发挥各自作用, 才会相互补充产

生协同作用。这就要求身份管理策略需将两个身份

看成一个整体, 既不能完全分割, 也不能融合。分

割破坏完整性所带来的协同作用, 整合模糊了身份

的边界(Ramarajan, 2014), 破坏独立性下各自特定

的作用(Ashforth & Mael, 1989)。本文从注意力控制

和解释效价两个更加细致的视角来构建身份管理

策略, 属于组织身份内部管理。 

在实践中, 派遣单位和用工单位可以协助派遣

员工进行有益的身份辩护。如, 在派遣单位话语权

更高时, 对于那些希望长期以劳务派遣方式工作的

员工, 派遣单位应该协助他们进行身份创造, 帮助

派遣员工重塑身份。在用工单位话语权更高时, 应

该关注派遣员工的情绪状态, 帮助他们进行心理疏

导, 避免派遣员工的身份反刍。 

4.3  如何留住派遣员工？互补结构的双重身份

的协同效应 

本文研究展开了具有互补结构的双重组织身

份的协同作用, 这种协同作用的产生与其他三种结

构是不同的。独立结构下, 正向协同效应的产生主

要在于资源的正面溢出(de Bloom et al., 2020), 而

劳务派遣情境下, 是由于双重组织身份在功能上的

相互补充。交叉结构下的正向协同效应可以通过身

份融合来实现(Kreiner et al., 2006; Ramarajan, 2014), 

而互补的双重组织身份的正向协同效应是在两个

组织身份均发挥了各自特定的作用时自然涌现的。

嵌套结构下协同效应的产生是由高阶身份与低阶

身份通过手段−目的关系来相互促进(Ashforth et al., 

2011; Hogg & Terry, 2000)。而互补结构双重组织身

份协同效应的产生在于双重组织身份的完整性带
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来的整体效应。 

在现实中, “如何留住派遣员工”是大部分劳务

派遣单位亟待解决的问题。结合本文研究结果, 笔

者建议对于有价值的派遣员工, 派遣单位应该重视

与派遣员工基于社会交换的关系的建立与维持, 促

使用工单位与派遣员工建立社会交换关系。 

5  研究贡献、局限及未来发展 

5.1  研究贡献 

首先, 文章提出派遣员工的双重组织身份具有

互补性和动态性的特点, 而对于这一特点的重新认

识和理解是探讨派遣员工组织身份的前提。而且, 

互补性的双重组织身份区别于以往两个身份研究

中的独立、交叉和嵌套关系, 在理论上拓展了双重

身份的结构关系。另外, 本文将具有互补性和动态

性的双重组织身份之间的相互作用展开, 诠释了基

于社会交换的正向协同作用和基于经济交换的负

向协同作用, 丰富了双重身份研究。 

第二, 本文拓展了身份工作研究。文章聚焦微

观个体层面, 归纳和提炼了“双重组织身份尴尬”和

“双重组织身份辩护”两个概念, 用以解释具有互补

性和动态性的双重组织身份产生的身份问题以及

采取的身份管理策略。一方面, 双重组织身份尴尬

描述了一种新的身份问题——“进退两难”的心理

状态, 这与由其他结构的双重身份引发的身份问题

是不同的。另一方面, 四种辩护策略采用的前提是

将派遣员工的双重组织身份看作一个整体, 而以往

关于双重身份的管理研究, 主要是身份之间的管理

策略(Brewer, 1999; Caza et al., 2018), 通常是在分

割−整合思路下产生的, 并不适用于具有互补性的

双重身份。本文从注意力控制和解释效价两个更加

细致的新视角来构建身份管理策略, 丰富了身份管

理研究。 

第三, 文章构建了“劳务派遣员工双重组织身

份动态发展模型”, 丰富了组织社会化的理论。以往

的研究认为, 新员工的身份在人际互动和组织社会

化中形成和发展 , 认同是组织社会化的重要结果

(Cooper et al., 2021)。但这些研究, 主要聚焦于单一

组织不同层次的身份形成、发展, 以及不同层次身

份之间的互动, 缺乏针对具有互补性和动态性的双

重组织身份如何构建和发展的研究。本文研究结果

对于探索其他具有互补结构的双重身份的身份问

题及管理策略具有一定的参考价值。 

最后, 在实践方面, 我们对派遣单位和用工单

位如何协助派遣员工应对身份尴尬、利用社会交换

关系长期留住派遣员工等进行了讨论。这些研究启

示, 对于实现三方主体共赢, 推动劳务派遣良性发

展, 具有实践意义。 

5.2  局限及未来发展 

第一, 本文通过定性的方法对派遣员工的双重

组织身份发展过程进行了刻画, 阐释了派遣员工身

份困惑及应对策略。双重组织身份尴尬和身份辩护

策略在不同的个体特征或组织情境下是否存在差

异？如, 本文研究涉及的受访者, 大多在 20~35 岁, 

整体上较为年轻化, 并未涉及到 40 岁及以上的派

遣员工。年龄偏大的(40 岁及以上)派遣员工的双重

组织身份期望会不会比较低？体会到组织身份尴

尬的程度较低？再如, 与没有派遣经历的员工相比, 

有丰富派遣经历的员工体会到身份尴尬的程度和

可能性更低, 他们采取的身份辩护策略是否存在偏

好？另外, 哪些行业的派遣员工更容易产生双重组

织身份实现, 这些行业是否更适合采用劳务派遣方

式来组织生产。未来可通过大规模实证调研来进一

步检验和完善理论模型。另一方面, 在访谈中, 我

们也发现派遣员工的双重组织身份尴尬在个体内

层面也存在变化。身份尴尬会在特定事件发生的当

日最为凸显, 随着时间的推移和身份辩护策略的使

用会慢慢变弱, 未来可通过经验取样的方法对此进

一步探索。 

第二, 对派遣员工双重组织身份的动态性探索

不足。首先, 对于派遣员工而言, 双重组织身份的

动态性源自派遣任务的变化。进入新的派遣任务, 

双重组织身份究竟发生了什么样的变化？导致这

些变化的关键因素是什么？未来可通过纵向研究

设计追踪有多段派遣经历的员工, 更加深入地探究

双重组织身份的动态发展过程。其次, 本文关注的

派遣员工属于常雇型派遣, 在用工单位中主要从事

辅助性和替代性的工作, 派遣时间相对较长。但是

对于从事临雇型或短期派遣的员工, 他们在用工单

位工作时间较短(如 1~3 个月)。对于这些派遣员工, 

工作变换频繁, 双重组织身份的动态性更加突显。

但是, 他们与用工单位接触的时间相对较少, 难以

在“情感”、“行为”和“认知”上建立自我与用工单位

的深层联系, 对用工单位的知识可能停留在表层。

因而, 他们可能更愿意与用工单位保持一种弱联系

(weak ties), 这有利于他们快速适应变换的工作

(Litchfield et al., 2021; Smith-Lovin, 2007)。例如, 对

用工单位保持一种中立认同(neutral identification), 
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有 意 识 地 避 免 极 端 的 依 恋 (Kreiner & Ashforth, 

2004), 这就要求对认同的刻画更加细致 , 而不仅

仅是程度上的高低之分。与此同时, 派遣员工对派

遣单位的认识和了解可能会随着派遣任务完成数

目增多而加深, 对派遣单位的组织认同可能会逐渐

增强。因而, 这种情境下, 派遣员工的双重组织身

份可能发展出一种新的模式, 这是一个非常值得进

一步探索的未来研究方向。 

第三, 未来研究可以借鉴本文的理论模型, 进

一步探索其他模式的派遣员工组织身份。实际上我

国实行的劳务派遣存在多种模式 , 包括临雇型派

遣、置换型派遣、海外派遣等(曹可安, 2018)。虽然

不同的派遣模式之间存在一些差异, 但是劳务派遣

员工的双重组织身份的特殊性——互补性和动态

性仍然是探索派遣员工组织身份的基本前提。需要

注意不同劳务派遣模式之间的区别和联系。例如, 

“一带一路”建设促进了海外派遣员工数量不断增

加, 但由于文化风俗、语言、地域等方面的差异, 可

能使得这些派遣员工面临的双重组织身份问题更

加复杂。 
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Abstract 

“Where do I belong?” This problem related to the identity of dispatched employees not only complicates 
their work and life but is key to a series of social problems, such as social injustice and mass unemployment. 
Although current research provides different perspectives for exploring the identity confusion of dispatched 
employees, there has been little analysis of the essential cause of this phenomenon: the complementary and 
dynamic characteristics of the dual organizational identity of dispatched employees. Therefore, little is known 
about how dispatched employees manage their complementary and dynamic dual organizational identity. What’s 
more, in the literature of multiple identity management or identity work, many scholars have explored how 
individuals manage two identities with independent, cross-cutting and nested relationships to achieve self-consistency 
or integrity. However, management strategies for two identities with a complementary relationship have not been 
discussed theoretically.  

This paper mainly adopts grounded theory to collect and analyze data. Through two-stage interviews 
(consisting of a survey and an in-depth interview), we collected data from 34 dispatched employees in different 
industries. The first author also collected the observational data during her internship at a labor dispatch 
company. The first, the third and the fourth author carried out the open, axial and selective step-by-step coding 
to construct a dynamic development model of the dual organizational identity of labor dispatched employees  

The results indicate three things: (1) In the comparison of expectations and experiences of dual 
organizational identity, there are three possible outcomes. “Match-match” promotes the realization of a dual 
organizational identity, “mismatch-mismatch” causes the rupture of a dual organizational identity, and “match- 
mismatch” is the main motivation for dynamic management of a dual organizational identity. (2) “Match- 
mismatch” poses a psychological dilemma called identity embarrassment for dispatched employees; they do not 
know where they belong. They adopt different identity defense strategies (depending on their attention and 
valence of interpretation) according to the relative importance of the dispatching unit and the employing unit in 
their identity. Three of these strategies—identity isolation, identity comparison and identity creation — alleviate 
identity embarrassment and promote the realization of the dual organizational identity. However, the identity 
rumination strategy further worsens identity embarrassment, leading to the rupture of the dual organizational 
identity. (3) “Match-match” promotes positive synergy based on social exchange, and “mismatch- mismatch” 
leads to negative synergy based on economic exchange. 

This paper enriches identity theory and organizational socialization in three areas. First, it expands the 
structural relationship between the two identities by introducing the complementary relationship contained in the 
dual organizational identity of dispatched employees, which is different from the independent, cross-cutting and 
nested relationships examined in previous studies. Second, the paper summarizes and refines the concepts of 
identity embarrassment and identity defense to explain the new identity problem and the identity management 
strategies adopted by the complementary and dynamic dual organizational identity. Third, the paper introduces 
the interaction between dual organizational identity and a complementary relationship of those identities, 
interpreting the positive synergy based on social exchange and negative synergy based on economic exchange. 
The conclusion of the study has important practical significance. It guides dispatch units and employing units to 
avoid the identity embarrassment of dispatched employees, and it promotes the realization of dual organizational 
identity to achieve win-win scenarios among the three parties of labor dispatching. 
Keywords  dispatched employees, dual organizational identity, identity defense, identity embarrassment, identity 

synergy 
 


