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　　内容提要：组织中的个体不仅有一双手，也有一颗心。同样，工作重塑行为可能产
生于理性驱动，也可能产生于情感需求，或二者兼备。本文把主要由情感或价值理性驱

动、满足情感需要的工作重塑称为情感型工作重塑（ｅｍｏｔｉｏｎａｌｊｏｂｃｒａｆｔｉｎｇ，ＥＪＣ）。相对于
由工作绩效、人 －职匹配、工作控制等工具理性驱动的工作重塑行为，ＥＪＣ是为了消除
或减少负面情感（如遗憾、惭愧、沮丧等）及增加积极情感（如自豪、意义感、归属感等）

而进行的工作重塑。从理论上讲，ＥＪＣ存在于成功老龄化、无法回应的呼唤、工作身份
转变和假设自我等研究领域。它的诱发因素包括老龄化、死亡意识、生活转折点、工作

场所精神性与领导风格等；影响结果有职场成功老龄、主观幸福感、工作意义、心理可控

环境等。未来研究可重点关注 ＥＪＣ测量、影响机制以及 ＥＪＣ与理性工作重塑的交互作
用等主题。
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一、引　言

工作重塑（ｊｏｂｃｒａｆｔｉｎｇ；Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ和 Ｄｕｔｔｏｎ，２００１）［１］概念自提出以来，就受到学术界的广泛
关注，２０多年来，已经取得了大量研究成果（Ｚｈａｎｇ和 Ｐａｒｋｅｒ，２０１９）［２］。工作重塑强调员工根据自
己的偏好和能力，主动对工作进行一定程度的调整和重构，从而获得工作控制感、认同、工作意义等

积极结果。从渊源上看，主流研究可分为“北美学派”和“欧洲学派”（田喜洲等，２０１７）［３］，或称为
“工作意义”流派与“人岗匹配”流派（刘颖等，２０１８）［４］。基于 Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ和 Ｄｕｔｔｏｎ（２００１）［１］概念
框架的研究称为北美学派———提出工作重塑三维度（任务重塑、关系重塑与认知重塑），聚焦员工

在工作再设计中的意义追求、身份认同与关系建构。而欧洲学派的代表性人物是荷兰学者 Ｔｉｍｓ和
Ｂａｋｋｅｒ（Ｔｉｍｓ和 Ｂａｋｋｅｒ，２０１０［５］；Ｔｉｍｓ等，２０１２［６］）。他们把工作重塑与工作要求 －资源（ｊｏｂ
ｄｅｍａｎｄｒｅｓｏｕｒｃｅ，ＪＤＲ）模型结合起来，认为工作由工作要求与资源构成。两个学派都承认，工作重
塑的本质是员工为满足自身需求，主动对工作内容与方式进行自下而上的改变，从而获得积极结果

的意识或行为（Ａｋｋｅｒｍａｎｓ和 Ｔｉｍｓ，２０１７［７］；Ｂｏｌｉｎｏ和 Ｇｒａｎｔ，２０１６［８］）。但是，二者也有不同之处：
（１）欧洲学派把工作重塑看作是对工作要求与资源的调整，即资源视角的工作重塑（Ｂｒｕｎｉｎｇ和
Ｃａｍｐｉｏｎ，２０１８）［９］；而北美学派的定义更加宽泛———只要员工主动性的、目的是获得身份认同和工
作意义的行为或认知改变都算作工作重塑，且前者定义中没有包含后者的认知重塑。（２）欧洲学
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派大致可称为“人岗匹配”流派，北美学派大致可称为“工作意义”流派，前者更强调人 －工作匹配，
侧重以绩效为导向的驱动力，而后者更关注工作意义，以满足个体内在需要为驱动力（刘颖等，

２０１８）［４］。进一步分析还发现，已有工作重塑的动机研究多限于理性（或称工具理性）动机，特别是
欧洲学派，如提升人 －职匹配、工作绩效等，有意无意忽略了工作重塑的情感动机（或称价值理性）
因素。但现实工作中，由情感直接驱动的工作重塑普遍存在———在无法回应的呼唤①研究中

（ｕｎａｎｓｗｅｒｅｄｃａｌｌｉｎｇ；Ｂｅｒｇ等，２０１０［１０］），员工为了减少因无法回应的呼唤带来的遗憾、后悔等消极
情感而进行工作重塑；在职场成功老龄的研究中（ｓｕｃｃｅｓｓｆｕｌａｇｉｎｇａｔｗｏｒｋ；Ｋｏｏｉｊ，２０２０［１１］），老龄员
工优先考虑情感上有意义的社会互动与工作改变，满足传承性（ｇｅｎｅｒａｔｉｖｉｔｙ）和情感亲密感
（ｅｍｏｔｉｏｎａｌｉｎｔｉｍａｃｙ；Ｌａｎｇ和 Ｃａｒｓｔｅｎｓｅｎ，２００２［１２］；Ｑｉ和 Ｉｈａｎｇ，２０１４［１３］）的需求；在关系型工作设计研
究中（ｒｅｌａｔｉｏｎａｌｊｏｂｄｅｓｉｇｎ；Ｇｒａｎｔ，２００７［１４］；Ｌｉ等，２０２１［１５］），员工因接触受益人形成的情感承诺激发
他们进行工作重塑，产生亲社会性影响……因此，工作重塑动机不仅来自理性诉求，也来自情感驱

动。基于此，作者把主要由情感驱动的工作重塑称为情感型工作重塑（ｅｍｏｔｉｏｎａｌｊｏｂｃｒａｆｔｉｎｇ，ＥＪＣ）。
提出 ＥＪＣ不仅是现实的需要，也有一定的理论意义。首先，“当今中国社会大部分工作的目的还是
经济和自我价值的体现，从对人终极关怀的角度来审视工作的研究还很少。其中的关键是以往研

究较为忽略意义追寻这一维度，而真正持久内在的动机一定离不开意义的追寻（陈国青，２０１６）［１６］。
ＥＪＣ正是以工作意义追寻为切入点，探索工作与生命活动的深层情感动机；其次，ＥＪＣ是工作重塑，
特别是理性工作重塑的细化和有益补充。人是情感与理性的结合体，那么，员工在组织中的行

为———追求情感价值还是效率———也应符合情感 －理性逻辑，且两者在组织运行和个人发展中的
作用同等重要（高良谋和胡国栋，２０１３）［１７］。马克斯·韦伯也提出，人的行为具有两种“合理
性”———工具理性和价值理性，前者重视目标与客观的合理性，后者重视主观合理性（刘颖等，

２０１８）［４］。所以，从情感而不只是理性，从价值理性而不只是工具理性出发，才能全面理解工作重
塑概念，使员工活出丰盈、幸福而有意义的人生。诚如 Ｃｒｏｚｉｅｒ（１９６４）［１８］所言，组织中的个体不仅仅
有一双手，而且也有一颗心。

但遗憾的是，目前还没有专门探讨 ＥＪＣ的文献。本文对散见于成功老龄、工作身份丧失与转
变、死亡意识和工作呼唤等相关领域的文献进行整合，目的是构建 ＥＪＣ内涵与研究框架。文章的
呈现顺序是：首先借助社会心理学与组织行为学关于情感及工作重塑的研究成果提出 ＥＪＣ概念及
特征，然后分析其理论存在性、影响因素与结果，最后探讨 ＥＪＣ未来研究主题。

二、情感型工作重塑：概念内涵与特征

１．情感型工作重塑概念内涵及其结构维度
（１）概念内涵。目前，工作重塑动机或目的研究多探讨行为人的理性诉求，如人 －职匹配、工

作绩效、工作资源、工作要求等。Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ（２０１４）［１９］、Ｐｅｔｒｏｕ等（２０１２）［２０］以及 Ｔｉｍｓ和 Ｂａｋｋｅｒ
（２０１０）［５］都承认，基于 ＪＤ－Ｒ模型的工作重塑聚焦工作资源与要求的有形变化，没有考虑工作特
征的无形变化。Ｚｈａｎｇ等（２０１９）［２］也指出，工作重塑能带来工作感知中的无形变化，如情感、意义
的改变。同时，工作重塑动机也可以是工作幸福感、工作投入、心流及其他积极情感（Ｂｅｒｇ等，
２０１３）［２１］。虽然理性与情感难以完全剥离，没有明确的边界，但有其倾向性，本文把主要由情感因
素驱动的工作重塑称为情感型工作重塑（ＥＪＣ）———员工为消除或减少消极情绪（如遗憾、惭愧、沮
丧、气愤），培养积极情绪（主观幸福感、意义、提升感、宁静、归属感等）而进行的工作重塑（如表 １
所示）。之所以提出 ＥＪＣ概念，是因为情感动机与理性在工作重塑中起到同样重要的作用，但过去
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① 目前，国内学者对“ｃａｌｌｉｎｇ”有不同翻译，主要译法有“感召”、“使命感”或“呼唤”，有时也称“职业呼唤”。



的研究好像忽略了前者。而且 ＥＪＣ具有理论存在性，因为有时雇员追求更多的是情感满足，而不
是物质利益。以下从宏观和微观两个层面展开论述。

宏观上，人们渴望在自己和他人眼中创造与维持积极的自我感知，这本身便包含着情感需求。

而自霍桑实验以来，组织管理中的情感因素越来越受到重视。特别是随着知识经济的到来，知识工

作者不仅着眼于经济利益，也有情感的需求（Ｃｒｅｅｄ等，２０１４）［２２］。实际上，工作中包含了计算逻辑
和情感逻辑，情感将个人自我意识与工作系统连接起来，影响着员工做什么、如何做以及为何做

（高良谋和胡国栋，２０１３）［１７］。而且，科学管理与组织设计应该促进理性与情感的整合来作为组织
发展的方式（Ｇｅｐｈａｒｔ，１９９６）［２３］。同样，Ｗｉｎｋｌｅｒ（２０１６）［２４］还发现了管理中情感因素的重要性，即组
织成员不仅由物质激励，而且由非理性因素驱动，如情感、关爱与价值观，即除了物质目标外，情感、

使命等精神目标也是人类行为的动因。因此，将情感因素纳入工作动机研究中具有重要的现实意

义。在微观层面上，从 Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ和 Ｄｕｔｔｏｎ（２００１）［１］当初提出工作重塑概念时的研究对象（肮脏
工作者）来看，驱动他们工作重塑的动机多是情感满足，而不是理性诉求。Ｂｅｒｇ等（２０１０）［１０］的研
究表明，员工经历无法回应的呼唤（ｕｎａｎｓｗｅｒｅｄｃａｌｌｉｎｇ）会产生后悔、遗憾等负面情绪，而通过工作
重塑、工余重塑（ｌｅｉｓｕｒｅｃｒａｆｔｉｎｇ）可以减少这类情绪。同样，组织不合规任务会增加员工压力感
（Ｓｅｍｍｅｒ等，２０１５）［２５］、损害个体自尊 （Ｅａｔｏｕｇｈ等，２０１６）［２６］、引 发消极情绪 （Ｓｏｎｎｅｎｔａｇ和
Ｌｉｓｃｈｅｔｚｋｅ，２０１８）［２７］、甚至降低工作投入（吴丽君等，２０２１）［２８］，这些负面情感驱动员工进行任务重
塑，以此应对不合规任务产生的影响（刘军等，２０１９）［２９］。此外，Ｑｉ等（２０１４）［１３］的研究表明，组织
嵌入性和情感承诺都可以诱发员工工作重塑。其他驱动员工工作重塑的情感诉求还有：降低工作

倦怠（Ｓｉｎｇｈ和 Ｓｉｎｇｈ，２０１８［３０］；Ｂｒｅｅｖａａｒｔ和 Ｔｉｍｓ，２０１９［３１］）、获得工作意义感（田启涛和关浩光，
２０１７［３２］；Ｂｅｒｇ等，２０１３［２１］；Ｐｉｅｋｋａｒｉ，２０１５［３３］；Ｔｉｍｓ等，２０１６［３４］；Ｍｅｇｅｄ，２０１７［３５］）、缓解情绪紧张
（Ｐｅｔｒｉｇｌｉｅｒｉ等，２０１９）［３６］等。总之，Ｚｈａｎｇ等（２０１９）［２］的观点是正确的：情感可以是工作重塑的结
果，也可以是它的动因。所以说，ＥＪＣ概念具有独立的内涵和理论基础。

（２）结构维度。ＥＪＣ维度与其他视角研究的工作重塑维度在内涵上有差异。借鉴已有研究，
本文初步认为 ＥＪＣ维度可能包括情感认知、情感任务和情感关系。情感认知强调 ＥＪＣ认知重塑的
使命感、意义感（Ｈｏｍｍｅｌｈｏｆｆ等，２０２１）［３７］；情感任务强调 ＥＪＣ任务重塑的社会性、利他性（张春雨
等，２０１２）［３８］；情感关系强调 ＥＪＣ关系重塑中的心理联接而不是业务联系（Ｇｒａｎｔ等，２００７）［１４］，强调
高质量关系（ｈｉｇｈｑｕａｌｉｔｙｃｏｎｎｅｃｔｉｏｎｓ，田喜洲等，２０１７［３９］；刘小浪等，２０２１［４０］）而不是利益关系。以
此强调 ＥＪＣ与已有工作重塑维度，特别是理性工作重塑在内涵上的差异，具体分析如下。理性动
机视角的工作重塑如马克斯·韦伯描述的工具理性那样，重视手段和程序的可计算性、客观合理

性，以实现自己合乎理性的目的（Ｗｅｂｅｒ，１９７８）［４１］。而 ＥＪＣ主要通过减少或消除消极情感、培养和
提高积极情感来满足个体内在价值需求。因而，两者在工作重塑维度的行为内涵上具有差异。首

先是情感认知。认知重塑是通过改变对工作的理解和看法来重塑工作。这也许可以体现理性工作

重塑和 ＥＪＣ在行动内涵上的最大不同。前者强调重新理解工作本身的地位，以及给自身带来的利
益。如“强调工作福利带来的好处，牺牲工作 －生活平衡，以换取未来的职业福利”（Ｓｔｕｒｇｅ，
２０１２）［４２］。而情感认知则主张通过在工作中感知到与以往不同的意义来使工作产生不一样的价
值，甚至是在不满意的工作环境中，仍能通过感受工作对他人的意义来降低消极情感

（Ｈｏｍｍｅｌｈｏｆｆ等，２０２１）［３７］。其次是情感任务。任务重塑通过改变任务的数量、范围等任务边界
来重塑工作。理性动机视角的工作重塑旨在原来任务的变更，具体表现有引入新的方法来改进

我的工作（宋一晓等，２０２１）［４３］；引进我认为更适合我技能的新任务（何文心和刘新梅，２０２１）［４４］；
通过角色扩展、创新实践来最小化未来的调整漏洞（Ｋｏｓｓｅｋ等，２０１６）［４５］。而 ＥＪＣ的情感任务侧
重于将任务指向自己的兴趣和价值观，具体表现包括通过任务强调和工作扩展使任务来与个体
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无法回应的呼唤相关（Ｂｅｒｇ等，２０１０）［１０］，如利用导游身份终身学习自己热爱的文化、历史和语言
（Ｍｅｇｅｄ，２０１７）［３５］。最后是情感关系。关系重塑是通过改变工作关系范围和质量来重塑工作。
理性动机的工作重塑主要给予同事工具性的支持，如给需要的同事安排休息日或者轮班（Ｋｏｓｓｅｋ
等，２０１６）［４５］；减少与同事在工作中的社交（Ｓｔｕｒｇｅ，２０１２）［４２］。情感关系则更多通过建立情感纽
带给予他人帮助，并获得情感满足。具体表现可能包括在沟通交流中建立信任、坦白和关怀，和

同事与客户成为亲近的朋友（Ｐｉｅｋｋａｒｉ，２０１５）［３３］，如医院清洁工通过聆听病人和交谈表达关怀行
为（Ｆｕｌｌｅｒ和 Ｕｎｗｉｎ，２０１７）［４６］等。

２．情感型工作重塑的特征
根据以上阐述可知，ＥＪＣ具有以下特征：（１）ＥＪＣ是一种精神需求满足，目的是满足马斯洛较高

层次动机的心理需求，如意义、审美、自我实现等。从物质需要向精神需求的变化最终可能会是这

个时代首要的文化发展。调查也显示，越来越多的员工开始思考生命的意义和目的，而对物质的思

考在减少，特别是职业生涯中后期。这预示着，ＥＪＣ还可能是职场成功老龄的一种策略。可见，满
足高层次动机是指为了满足归属感、使命感、爱、意义、自我实现等动机，是相对于物质、利益动机而

言。当然，后者的满足也能增加积极情感，但这不是本文的重点。此外，高层次动机的满足能带来

持久的意义感，产生个人主观幸福感或主观职业成功。另一方面，正是对增加积极情感／减少消极
情感的需要驱动了 ＥＪＣ。可见，增加积极情感、减少消极情感既可能是 ＥＪＣ产生的诱因，也可能是
其结果。（２）ＥＪＣ是对基于理性（工具理性）目的而进行重塑工作（如欧洲学派）的补充。个人的发
展既要追求功利性的效率与利润，但也要满足情感需求及价值实现，这才是丰盈而幸福的人生。提

出 ＥＪＣ概念并不是要放弃理性工作重塑，而是希望两种工作重塑形式相互补充，共同作用。
（３）ＥＪＣ研究视角较独特。ＥＪＣ不同于以往研究，从研究视角来看（如表 １所示）。目前，工作重塑
研究视角主要有角色视角、资源视角和整合视角，而 ＥＪＣ是从行为动机的视角展开。角色视角关
注个人的体验及主观感受，资源视角则从平衡个人需求与组织要求出发，重视效率，整合视角同时

关注自身与组织需求，选择适合自身的重塑方式。而 ＥＪＣ主要是考量自身情感需要。从动机内容
来看，工作重塑动机可以分为理性动机和情感动机，而其具体内容可分为与个人相关或与工作相

关。以往的研究多为理性动机驱动的工作重塑，其动机主要是关注与工作相关的内容，如提高工作

效率（Ｂｉｐｐ和 Ｄｅｍｅｒｏｕｔｉ，２０１５）［４７］、人 －工作匹配（ＬｅＢｌａｎｃ等，２０１７）［４８］、平衡工作 －家庭冲突
（Ｇａｓｃｏｉｇｎｅ和 Ｋｅｌｌｉｈｅｒ，２０１８）［４９］；较少关注与个人相关的内容，如学习知识与技能（杜鹏程和刘升
阳，２０２１）［５０］、提高就业能力（Ｍｅｇｅｄ，２０１７）［３５］等。而 ＥＪＣ则主要关注与个人相关的内容，既包括
带有自利性的目的，如提高自尊和自我价值（Ｆｕｌｌｅｒ和 Ｕｎｗｉｎ，２０１７）［４６］、满足工作呼唤（Ｃｈａｎｇ等，
２０２１）［５１］、降低工作压力（Ｓｉｎｇｈ和 Ｓｉｎｇｈ，２０１８）［３０］等，也包括利他的亲社会行为，如，经历创伤后成
长更愿意帮助他人（Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ，２００２）［５２］，老龄员工为了在组织中发挥余热而重塑工作（王忠军
等，２０１９）［５３］。

根据以上分析，本文初步认为，ＥＪＣ具有独特的内涵特征。
表１ 工作重塑的不同研究视角及内涵

视角／概念 动机 维度 代表性成果

角色视角
意义追求、身份认同、

关系建构
认知重塑、任务重塑、关系重塑

Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ和

Ｄｕｔｔｏｎ（２００１）［１］

资源视角 平衡工作资源、要求
增加结构性工作资源、增加社会性工作资源、

增加挑战性工作要求、减少阻碍性工作要求

Ｔｉｍｓ和

Ｂａｋｋｅｒ（２０１０）［５］
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续表１

视角／概念 动机 维度 代表性成果

整合

视角

趋近回避

理论

调节焦点

理论

满足自身及工作需要

趋近型资源重塑、趋近型角色重塑、回避型资

源重塑、回避型角色重塑

Ｂｒｕｎｉｎｇ和

Ｃａｍｐｉｏｎ（２０１８）［９］

行为上的趋近型资源重塑、认知上的趋近型

资源重塑，行为上的回避型要求重塑、认知上

的回避型要求重塑等八种

Ｚｈａｎｇ和

Ｐａｒｋｅｒ（２０１９）［２］

促进性工作重塑、防御性工作重塑
Ｌｉｃｈｔｅｎｔｈａｌｅｒ和

Ｆｉｓｃｈｂａｃｈ（２０１９）［５４］

情感视角（ＥＪＣ） 满足情感需要 情感认知、情感任务、情感关系

　　资料来源：作者根据相关文献整理

三、情感型工作重塑的理论存在性

ＥＪＣ概念具有理论存在性，以下从工作呼唤、工作角色转变与徘徊的身份、成功老龄化和创伤
后成长四个领域探讨其理论存在性。

１．工作呼唤
工作呼唤（ｃａｌｌｉｎｇ）指个体针对某一领域或工作发自内心的、强烈的情感认同（Ｄｏｂｒｏｗ和 Ｔｏｓｔｉ

Ｋｈａｒａｓ，２０１１）［５５］。工作呼唤强调对目标的内心认同与强烈渴望，即可以指向工作，也可以指向非
工作领域。那些将工作看作是呼唤的个体通过工作实现生活意义感（Ｐｈｉｌｌｉｐｓ，２００９［５６］；Ｅｌａｎｇｏｖａｎ
等，２０１０［５７］）。Ｈａｌｌ和 Ｃｈａｎｄｌｅ（２００５）［５８］也认为，呼唤就是指有意义的工作，它可以帮助个体实现
自我，是个体存在于世界的目的，也是主观职业成功的最高标准，它虽然无法给个人带来多少物质

利益，但却能使社会变得更加美好。此外，对于将呼唤看作是自我工作价值取向的人来说，工作不

只是为了获得经济收入或者个人职业生涯的发展，更是为了追求超越个人利益和个人发展的内在

享受及深远意义（Ｂｅｌｌａｈ，１９８５［５９］；Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ等，１９９７［６０］）。工作呼唤与激情紧密相关———针对
某工作强烈的情感取向（Ｖａｌｌｅｒａｎｄ等，２００３）［６１］。在工作呼唤研究中，有大量因满足情感需要进行
的工作重塑。无论是认知、任务还是工作关系上的重塑，它们通过 ＥＪＣ获得了深深的个人意义、实
践意义与理论意义。Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ和 Ｄｕｔｔｏｎ（２００１）［１］研究了苦差事员工（清洁工、理发师、护工等
职业）的 ＥＪＣ。结果表明，把工作当作呼唤的员工更多的从事 ＥＪＣ，从而使工作充满意义和成就感。
例如，一位护工说，她的工作不仅是护理病人，也是医院治病救人使命的一部分。Ｈｅａｔｈ等
（２００７）［６２］还讲述了弗洛伊德．

李的故事。弗洛伊德·李的呼唤是当一名厨师。在军队中当厨师

时，他改变了以住的工作方式、方法。他说：仁慈的上帝给了我第二次为士兵提供食物的机会。我

的一生都在等待这份工作，在我看来，我负责的不仅是食物，还是鼓舞士气。可见，呼唤取向的员工

注重精神追求，将生命与工作融为一体，通过工作来寻求和实现个人的价值感和意义感（Ｄｕｆｆｙ等，
２０１８）［６３］。另一方面，ＥＪＣ从个体内心真实情感出发，重塑自身工作，让自己发自内心的喜爱工作，
体验更深层次的工作意义，激发内在动机，从而增加工作投入，满足无法回应的呼唤或形成新的工

作呼唤。以上研究说明，工作呼唤的研究中大量存在着 ＥＪＣ。ＥＪＣ有时是工作呼唤的前因，有时又
是工作呼唤的结果。

２．工作角色转变与徘徊的身份
竞争性的就业环境往往带来工作中的损失，如失去一个有价值的岗位、亲密工作关系、珍贵团

队身份与工作角色。这些都带来了工作角色或身份的转变（Ｊｏｂ／Ｒｏｌｅｔｒａｎｓｉｔｉｏｎ）。Ｃｏｎｒｏｙ和
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ＯｌｅａｒｙＫｅｌｌｙ（２０１４）［６４］通过构建模型，从情感视角探究工作身份的丧失与重获。结果表明，身份转
变涉及的旧身份丧失从本质上讲就是情感叙事。当员工身份丧失导致自我导向偏离（现实自我与

应该／理想自我的偏差）时就会产生强烈的情感问题。具体来说，当身份丧失扩大了现实自我与理
想自我的偏差时，个体就会产生沮丧情感；而当身份丧失扩大了现实自我与应该自我的偏差时，个

体就会产生愤怒情感。前者会触发促进定向的 ＥＪＣ，后者会触发防御定向的 ＥＪＣ。因此，在工作角
色转变中，情感转变是一个焦点，无论是旧角色丧失需要的情感平息，还是新角色形成需要的情感

培育。Ｐｅｔｒｉｇｌｉｅｒｉ等（２０１９）［３６］通过研究独立工作者发现，当独立工作者放弃了原来的工作而自主
就业时，就会在不确定条件下经历明显的情感问题，如焦虑与紧张。这些情感驱动着他们通过培养

与习惯、地点、别人和广泛目标的联系来形成心理可控性环境（ｈｏｌｄｉｎｇｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ），以此应对认知
和情感的波动，构建工作意义感。可见，为了解决工作角色转变中情感问题，员工需要进行工作重

塑。Ｂｏｎａｎｎｏ（２００４）［６５］也指出，工作身份转变中存在情感惯性（ｅｍｏｔｉｏｎａｌｉｎｅｒｔｉａ）与情感溢出
（ｅｍｏｔｉｏｎｓｐｉｌｌｏｖｅｒ），且都伴随着积极或消极的情感。特别是消极情感的平息需要员工进行工作重
塑。以上因情感动机（积极或消极）导致的工作重塑行为从本质讲都是 ＥＪＣ。此外，Ｗｉｔｔｍａｎ
（２０１９）［６６］用徘徊的身份（Ｌｉｎｇｅｒｉｎｇｉｄｅｎｔｉｔｙ）来描述工作或角色转变后个人依然围绕着的过去身
份。例如，ＶａｎＭａａｎｅｎ（１９８４）［６７］研究了巡警在升职后依然保持着巡逻的习惯（Ｒｅｉｔｚｅｓ和 Ｍｕｔｒａｎ，
２００６）［６８］———用过去的工作角色定义现在的自己，满足情感怀旧的需求。同样，Ｗａｌｓｈ和 Ｇｌｙｎｎ
（２００８）［６９］研究数字公司员工在公司破产后，不仅坚守着组织身份，而且重塑当前工作来保持情感
的联接。即角色转变者依然有动机通过角色重塑（Ｒｏｌｅｃｒａｆｔｉｎｇ）把新角色的意义、工作任务嫁接到
原来的、已经建立的徘徊身份之中。Ｎｉｃｈｏｌｓｏｎ（１９８４）［７０］、Ｎｉｃｈｏｌｓｏｎ和 Ｗｅｓｔ（１９８８）［７１］也暗示，徘徊
的身份会将旧角色融入自我概念之中，把新角色匹配到自己的已有身份中，并进行工作或角色重

塑———主动调整、塑造、重新定义工作（Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ和 Ｄｕｔｔｏｎ，２００１）［１］。总之，徘徊的身份反映了
真实自我的情感，而重塑新工作或角色带来了意义、承诺、激励和满足。综上，工作身份或角色转变

带来的情感问题往往通过工作重塑得到解决，使得 ＥＪＣ成为认知和情感恢复的必须。正如 Ｃｏｎｒｏｙ
和 ＯｌｅａｒｙＫｅｌｌｙ（２０１４）［６４］所言，工作身份丧失理论中身份丧失本质上就是情感叙事。情感不应该
仅仅被看作是朝向目标的工具，它们还与认知、信念、道德判断紧密相连，甚至是它们的固有部分

（Ｅｍｉｒｂａｙｅｒ和 Ｇｏｌｄｂｅｒｇ，２００５）［７２］。
３．成功老龄化

成功老龄化（ｓｕｃｃｅｓｓｆｕｌａｇｉｎｇ）概念最先由 Ｈａｖｉｎｇｈｕｒｓｔ（１９６１）［７３］提出，指的是老龄人所能达成
的满意和幸福的生活状态。２０世纪８０年代，医学研究人员 Ｒｏｗｅ和 Ｋａｈｎ（１９８７）［７４］从生理层面将
老龄化分为一般老龄化和成功老龄化———平均性健康生理与蓬勃性健康生理。此后，Ｒｏｂｓｏｎ和
Ｈａｒｒｓｏｎ（２００７）［７５］对此进行了详细说明，并揭示了成功老龄化的标准及使用策略。而职场成功老
龄化由 Ａｂｒａｈａｍ和 Ｈａｎｓｓｏｎ（１９９５）［７６］首先提出，是指与同龄人相比，老龄员工维持较高绩效和目
标实现的能力。根据社会情感选择理论，个体动机与目标会随年龄变化而变化，老年者感觉时间有

限，会重新安排资源、调整生活目标，从事更多的情感活动，希望获得可靠的情感回报（Ｃａｒｓｔｅｎｓｅｎ，
１９９５［７７］；Ｃｈａｒｌｅｓ和 Ｃａｒｓｔｅｎｓｅｎ，２０１０［７８］），如传承性与情感亲密度（Ｌａｎｇ和 Ｃａｒｓｔｅｎｓｅｎ，２００２）［１２］，从
而满足增加积极情感和减少消极情感的需要（Ｃｈａｒｌｅｓ和 Ｃａｒｓｔｅｎｓｅｎ，２０１０）［７８］。Ｋｏｏｉｊ等（２０１１）［７９］

认为，随着年龄的增加，员工会降低外部工作动机（如升职、奖励），而提升内部动机（如帮助、亲社

会、意义感）。也就是说，老年员工会优先选择有情感意义的目标，通过提供帮助与指导对社会和

组织做出贡献。同时，老龄者面临职业高原（ＡｒｍｓｔｒｏｎｇＳｔａｓｓｅｎ，２００８）［８０］，他们也更希望从情感视
角来重塑工作获得工作意义，即老龄者的工作重塑可能不同于年轻人（Ｆｒｉｅｄ等，２００７）［８１］。Ｋａｎｆｅｒ
和 Ａｃｋｅｒｍａｎ（２００４）［８２］用社会动机重塑来说明，老龄员工更喜欢通过社会互动（如对年轻人的指
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导）来确证他们的胜任能力，而不是去寻找职业发展的机会。他们还指出，随着老龄化，个人社会

互动的信息价值减少，而是聚焦和享受剩下的时光；此时，社会互动动机由获得资源转向了获得情

感回报（ｅｍｏｔｉｏｎａｌｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ）和支持自己的身份。此外，年长者通常在一个岗位工作多年，容易产
生程式化、无趣感（Ｈｏｒｎｕｎｇ等，２０１０［８３］；Ｒｏｂｓｏｎ和 Ｈａｎｓｓｏｎ，２００７［７５］），甚至是职业倦怠（Ａｒｍｓｔｒｏｎｇ
Ｓｔａｓｓｅｎ，２００８）［８０］。因此，老员工通过指导、传承等非物质回报的工作重塑增加工作兴趣与价值感。

总之，随着年龄增长，虽然老年员工身体机能、流体智力（ｆｌｕｉｄｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ）下降，但社会经
验等晶体智力（ｃｒｙｓｔａｌｌｉｚｅｄｉｎｔｅｌｌｉｇｅｎｃｅ）有所上升（Ｋａｎｆｅｒ和 Ａｃｋｅｒｍａｎ，２００４）［８２］。因此，他们通
过选择、优化、补偿（ｓｅｌｅｃｔｉｏｎ，ｏｐｔｉｍｉｚａｔｉｏｎ，ｃｏｍｐｅｎｓａｔｉｏｎ）策略来重塑工作任务、关系与认知，从而
促进成功老龄化（Ｆｒｅｕｎｄ和 Ｂａｌｔｅｓ，２００２）［８４］。可见，在成功老龄化的过程中，ＥＪＣ具有重要的现
实意义。

４．创伤后成长
创伤是令人沮丧的事件，对个人理解生活方式及在生活中的地位提出了重大挑战，破坏了人们

对身份的理解（Ｅｄｇｅｌｏｗ等，２０２０）［８５］。然而，Ｔｅｄｅｓｃｈｉ和 Ｃａｌｈｏｕｎ（２０１６）［８６］指出，创伤也可以作为
积极转变的催化剂，表现为对生活的更多欣赏，构建更有意义的人际关系，以及更强的个人力量感，

并促使人们寻找新的意义，以积极改变自我的方式行事（Ｍａｉｔｌｉｓ，２００９）［８７］，这就是创伤后成长
（ｐｏｓｔｔｒａｕｍａｔｉｃｇｒｏｗｔｈ）———高度挑战性的工作或生活危机之后感知的积极变化体验（Ｔｅｄｅｓｃｈｉ和
Ｃａｌｈｏｕｎ，２０１６）［８６］。Ｔｅｄｅｓｃｈｉ等（１９９８）［８８］还总结了从创伤中获益的三种方式：（１）改变自我观念。
当挺过人生的挑战，便可激发自己原本潜藏的能力，这些能力会改变我们原来对自我所秉持的观

念。（２）注重人际关系构建。受过创伤之后，人们在处理人际关系时不再那么势利、凡事只求自
利，而是希望与他们建立高质量的联接。（３）改变人生的优先顺序。创伤让人意识到生命中的精
神因素（如爱、友谊等），改变对当下和他人的看法，充实地过着每一天。总之，创伤后成长会让人

注重情感性生活，收敛对物质利益的一味追求。同样，工作中的创伤性事件（如降级、失业等）会给

个人日常工作带来警醒，从而创造意义建构（ｓｅｎｓｅｍａｋｉｎｇ）的机会。也就是说，它打断了现有的思
维方式，引发情绪反应，促使人们对正在发生的事件进行有意义的建构（Ｗｅｉｃｋ等，２００５）［８９］，从而
增加工作意义感和身份积极感。这其中重要的行为表现就是 ＥＪＣ。比如对生活的欣赏，对个人力
量的感知，对工作优先事项的彻底改变以及意义重构（Ｔｅｄｅｓｃｈｉ和 Ｃａｌｈｏｕｎ，２０１６）［８６］。研究表明，
情感视角的工作重塑能帮助创伤者接受损失、重新构建经历，甚至发现希望（Ｔｈｏｒｎｔｏｎ和 Ｐｅｒｅｚ，
２００６）［９０］，使个体获得积极资源，包括积极的情感、关系和个人能动性。同样，ＥＪＣ在社会性创伤事
件后也起到了重要作用。Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ（２００２）［５２］研究了“９１１”事件后人们对工作意义的强烈追
求。恐怖袭击产生了人们相互联接的需要。密歇根大学的师生迅速建立了项目来帮助组织领导者

应对袭击。美国心理学会开办了论坛为心理问题者提供帮助（Ｍｕｒｒａｙ，２００２）［９１］。纽约大学专业人
士为父母提出护理指导。总之，创伤后成长研究间接表明，ＥＪＣ可能是人们在经历创伤后心灵痊愈
的方式，就像针药是身体痊愈的手段一样。

四、情感型工作重塑的诱因

情感事件理论（ａｆｆｅｃｔｉｖｅｅｖｅｎｔｓｔｈｅｏｒｙ）表明，工作中的积极或消极事件会引发个体的情感反应，
而情感反应会进一步影响个体态度与行为（Ｗｅｉｓｓ和 Ｃｒｏｐａｎｚａｎｏ，１９９６）［９２］。而诱发 ＥＪＣ的因素很
多，既有个体因素，如老龄化、死亡意识、生活转折点；也有组织因素，如工作场所精神性与领导风

格等。

１．老龄化与死亡意识
根据社会情感选择理论，个体动机与目标会随年龄变化而变化，老年者感觉时间有限，会重新
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安排资源、调整生活目标，从事更多的情感活动，获得可靠的情感回报（Ｃａｒｓｔｅｎｓｅｎ，１９９５［７７］；Ｃｈａｒｌｅｓ
和 Ｃａｒｓｔｅｎｓｅｎ，２０１０［７８］）。年龄变化除了会产生动机变化，同样也会带来对生命的重新思考———所
剩时光减少，从而产生死亡意识（Ｄｅａｔｈａｗａｒｅｎｅｓｓ）。死亡意识是由外部事件触发的一种精神体验
与心理状态（Ｃｈａｐｌｉｎ等，１９８８）［９３］。简单地说，就是人们意识到自己的死亡。Ｇｒａｎｔ和 Ｗａｄｅ
Ｂｅｎｚｏｎｉ（２００９）［９４］认为，死亡意识包括死亡焦虑与死亡反思。死亡焦虑使个人体验到害怕、恐惧和
沮丧（Ｃｏｚｚｏｌｉｎｏ等，２００４［９５］；Ｒｕｓｓａｃ等，２００７［９６］）；而死亡反思将人置于情境之中，反思人生意义与
目的，以及死后别人如何看待自己（Ｃｏｚｚｏｌｉｎｏ等，２００４）［９５］。这时，个人更愿意从事亲社会与自我超
越的行为。濒死体验研究也显示，反思死亡会增加助人行为，从而满足职业生涯或生活事件的情感

需求。Ｒｉｎｇ和 Ｖａｌａｒｉｎｏ（１９９８）［９７］研究了一名会计人员在思考死亡后，放弃了原来的工作而成为一
名护士，以此满足助人的强烈情感需求。Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ（２００２）［５２］就指出，“９１１”事件触发了人们的
死亡反思。他们通过改变或重塑自己的工作去追求助人、工作和生活的意义。关于生活故事叙事

的研究也显示，随着死亡意识的出现，中年人的传承性（ｇｅｎｅｒａｔｉｖｉｔｙ）需求明显增加。传承性指个人
继续做出贡献、指导（ｍｅｎｔｏｒｉｎｇ）年幼者、与别人建立联系的愿望（ＭｃＡｄａｍｓ和 Ａｕｂｉｎ，１９９８）［９８］。
Ｋｏｔｒｅ（１９８４）［９９］解释说，死亡意识强化了人们投资于非物质的、超越自我的生活与工作，并通过扩
展贡献到未来者的身上，努力争取象征性不朽（ｓｙｍｂｏｌｉｃｉｍｍｏｒｔａｌｉｔｙ）。以此体现出传承性，用超越
自我的贡献来缓解死亡焦虑（ＷａｄｅＢｅｎｚｏｎｉ，２００６）［１００］。同样，建立联系的愿望是一种人际间的共享
愿望（ｃｏｍｍｕｎａｌｄｅｓｉｒｅ），能激励个人通过建立与他人、群体、组织或伟大事物的持久关系来缓解死亡
焦虑（Ｐｅｔｅｒｓｏｎ和 Ｓｔｅｗａｒｔ，１９９６）［１０１］。可见，死亡焦虑是一种强烈的情感反映，能促进人们进行 ＥＪＣ行
为。综上，无论是死亡反思，还是死亡焦虑都促使人们展开基于非物质利益的工作重塑或工余重

塑，以此缓解激烈的情感反应。

２．无法回应的呼唤与可能自我

如今，人们渐渐从传统的职业生涯路径中走出（Ｂｒｉｓｃｏｅ和 Ｈａｌｌ，２００６）［１０２］，期待从工作中获
得超越经济回报与晋升的需求（Ｂｅｒｇ等，２０１０）［１０］。也就是说，越来越多的员工开始追求自己的
工作呼唤（ｃａｌｌｉｎｇ）。工作呼唤蕴涵着强烈的情感因素，指向工作任务的兴趣、重要性与意义感
（Ｖａｌｌｅｒａｎｄ等，２００３）［６１］。但由于职业妥协的存在，并不是每个人都能实现或回应自己的呼
唤———称之为无法回应的呼唤（ＵｎａｎｓｗｅｒｅｄＣａｌｌｉｎｇ，ＵＣ）。而 ＵＣ能产生挫折（Ｓｃｈｅｉｅｒ和 Ｃａｒｖｅｒ，
１９８８）［１０３］、失望（Ｂｅｌｌ，１９８５）［１０４］或遗憾（Ｇｉｌｏｖｉｃｈ和 Ｍｅｄｖｅｃ，１９９５）［１０５］等消极情绪，从而降低主观
幸福感。Ｄｕｆｆｙ和 Ｓｅｄｌａｃｅｋ（２００７）［１０６］的研究表明，ＵＣ与内心不安、优柔寡断和身份混乱（ｉｄｅｎｔｉｔｙ
ｃｏｎｆｕｓｉｏｎ）相伴随，即当人们无法追求自己的呼唤时会产生情感困扰。为了消除 ＵＣ带来的情感
问题，员工会通过 ＥＪＣ来减缓情感压力。Ｂｅｒｇ等（２０１０）［１０］就指出了五种通过重塑工作与闲暇的
方式来减轻情感压力。不仅 ＵＣ会带来情感问题，由假设思维产生的可能自我（Ａｌｔｅｒｎａｔｉｖｅｓｅｌｖｅｓ）
也会带来情感问题。可能自我是原本可以选择而放弃的职业生涯形成的自我意识。例如原本可

以选择当老师，却进入了企业做管理者。人们常把现实自我与可能自我进行比较，较好的可能自

我会让现实自我产生消极情感，如遗憾、难过、失望。较好的可能自我具有情感成本，但也可能激

励人们奋斗与理解（Ｒｏｅｓｅ和 Ｓｕｍｍｅｒｖｉｌｌｅ，２００５）［１０７］。例如，遗憾能推动人们修正决定，怜惜目前
的一切，从而提高生活质量（Ｚｅｅｌｅｎｂｅｒｇ等，２００１）［１０８］。特别地，如果原本可以选择但又放弃的是
自己的工作呼唤，从而形成较差的现实自我，那么他／她有可能放弃目前的工作去找呼唤，也可能
继续从事目前的工作而从事一系列的工作重塑活动（Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ和 Ｄｕｔｔｏｎ，２００１）［１］，这就是典
型 ＥＪＣ。Ｂｅｒｇ等（２０１０）［１０］对此进行了深入研究———ＡｒｔｉｓｔＡｂｅ目前的工作是老师，而他的工作呼
唤是音乐。为了满足了自己的情感缺憾，Ａｂｅ就扩展了自己的教学任务，将音乐与教学相结合；
同样，为了避免职业遗憾，Ｔｈｅｌｍａ准备放弃目前的工作去从事理疗工作，这一直是他的追求与
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梦想。

无法回应的呼唤研究表明，无论是由于职业妥协、职业中断（如因受伤），还是身份转变原因，

那些无法追求呼唤的人都会体验到遗憾、后悔，为了消除这类情感，他们都或早或晚的进行 ＥＪＣ。
这一结论与假设思维理论相匹配，即人们是在现实与假设思维的比较中体验到不同的情感与激励

（Ｓａｎｎａ等，２００１）［１０９］。无法回应的呼唤与上行假设思维（ｄｏｗｎｗａｒｄｃｏｕｎｔｅｒｆａｃｔｕａｌ）中形成的可能自
我所蕴涵的激情与渴望都将因为无法满足而导致持续的影响，从而产生 ＥＪＣ。

３．生活转折点

生活转折点是指那些改变了生活意义，目标或方向的事件（Ｐｉｌｌｅｍｅｒ，２００１）［１１０］，或生活从此改
变的时刻（ＭｃＡｄａｍｓ，２００１）［１１１］。生活转折在情感上是剧烈的（Ｂｒｕｎｅｒ，１９９０）［１１２］，且具有深远影响
（Ｇｏｔｌｉｂ和 Ｗｈｅａｔｏｎ，１９９７）［１１３］，极易产生自我反思（Ｔｈｏｒｎｅ，２００４）［１１４］。这些事件包括职业改变、生
活改变（结婚、生子），也可以是日常事件，如导师、亲人、好友的有意义谈话等（Ａｓｈｆｏｒｔｈ，２００８）［１１５］。
职业失败（降职、失业、被迫改变岗位）和生活变故（离异、丧亲等）是典型的生活转折事件———

Ｗｅｉｃｋ等（２００５）［８９］称之为触发工作与生活意义反思的事件。这些都会促使个人去重新找回真实
的自我，以此满足内心的渴望，避免遗恨终生（Ｂｅｒｇ等，２０１０）［１０］。生活转折点的重要性是主观的
意义（Ｄｅｎｚｉｎ，１９８９）［１１６］。关于长期遗憾的研究表明，生活转折点中的自我反思能产生遗憾，且比较
普遍（Ｒｏｅｓｅ和 Ｓｕｍｍｅｒｖｉｌｌｅ，２００５）［１０７］。而遗憾、沮丧等情感容易触发个人的促进／防御定向，同时
促使人们去找寻工作与生命的意义。目前，具有遗憾情感的人还在逐渐增加，其中一部分是职业遗

憾（Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ和 Ｄｕｔｔｏｎ，２００１）［１］。Ｂｕｄｊａｎｏｖｃａｎｉｎ等（２０１９）［１１７］研究表明，职业遗憾会产生离职
意愿和较低的情感型职业承诺，对此，他们提出通过工作重塑或体验重构来缓解遗憾情绪，于是

ＥＪＣ就产生了。“９１１”事件对很多人来说都是生活转折点，触发了人们反思生命的意义，从而进行
ＥＪＣ。例如，著名导演 ＨｅｎｒｙＪ．Ｐｉｎｔｏ重塑了自己的工作，当上了业余消防员，在此之前他一直下不
了决心。他说：“‘９１１’后，我想去帮助别人（ＫｕｔｔＮａｈａｓ，２００２）［１１８］”。同样，著名女演员 ＡｍｙＴｉｎｇ
死里逃生后加入了军队（Ｃｕｒｒｉｅｒ，２００２）［１１９］。她解释道：“‘９１１’后，我的生活期待改变了，我想在
军队中从事医疗服务。”此外，涉及丧亲之痛的文献（Ｌｅｈｍａｎ等，２００１）［１２０］也表明，由失去至爱亲
人、朋友带来的生活转折点有时也是一个人彻底改变的时刻———从物质追求转向对精神生活的追

求。因此说，生活转折点可能激发 ＥＪＣ，成为人们注重情感生活满足的开始。实际上，自我反思
（ｓｅｌｆｒｅｆｌｅｃｔｉｏｎ）理论就解释了这种现象。即当个体面临生活转折点时，会在认知层面对自我进行
觉察、感受和检视，并产生具体的情绪改变、自我强化或体悟变化。

４．工作场所精神性与领导风格
组织氛围，特别是工作场所精神性（ｗｏｒｋｐｌａｃｅｓｐｉｒｉｔｕａｌｉｔｙ）和领导风格会影响员工的 ＥＪＣ。工作

场所精神性（Ｍａｒｑｕｅｓ，２００６）［１２１］关注工作场所中个体的内心体验与工作的意义和目的，精神性高
的个体更注重工作的意义而不是工作的报酬，他们更愿意去从事对自己生命具有意义的工作（王

明辉等，２００９）［１２２］。受工作场所精神性的影响，个体更有可能产生对工作意义的追寻，进而激发内
在动机进行 ＥＪＣ。Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ和 Ｄｕｔｔｏｎ（２００１）［１］的研究发现，医院的使命感激励着医院清洁工扩
大工作任务来服务病人和同事，并从中发现工作的意义。即内部激励与精神满足使他们扩大了工

作边界，发展了工作激情与积极情感。ＬｉｐｓＷｉｅｒｓｍａ（２００２）［１２３］认为，工作场所精神性影响到生涯
目标和工作意义，激发个体服务他人。Ｍｏｏｎ等（２０１８）［１２４］在韩国的研究表明，精神性影响了员工
内部动机、工作重塑。同样，领导风格不同也会影响员工工作重塑行为，特别是 ＥＪＣ。以员工为导
向的领导者在信息和情感方面支持员工（Ｈｏｕｓｅ，１９８１）［１２５］，关注员工的个人需求和幸福感，并创造
工作条件使员工表现卓越（Ｔｕｃｋｅｙ等，２０１２）［１２６］。Ｌｉｃｈｔｅｎｔｈａｌｅｒ和 Ｆｉｓｃｈｂａｃｈ（２０１９）［５４］的研究中表
明，以员工为导向的领导者与员工的促进定向工作重塑行为正相关。除此之外，授权型领导、变革
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型领导风格也影响员工的 ＥＪＣ。授权型领导强调员工的自主性和权力分享，帮助员工培养被赋予
权力的心理感受以及自我效能感（Ｋｉｍ和 Ｂｅｅｈｒ，２０１７）［１２７］。这有利于员工增加主动性行为，获得
重新思考工作深层意义的机会，与其精神性工作重塑行为正相关（Ｋｉｍ和 Ｂｅｅｈｒ，２０１７）［１２７］。也有
研究表明，变革型领导鼓励员工的自主性和创造性，通过增加社会性资源与其工作重塑行为正相关

（Ｈｅｔｌａｎｄ等，２０１８）［１２８］。因为，变革型领导者可以唤起追随者对更高层次需求的思考，通过吸引追
随者的理想和价值观，增强对情感愿景的承诺，并激励追随者发展思考问题的新方式。Ａｖｏｌｉｏ和
Ｇａｒｄｎｅｒ（２０１７）［１２９］指出，变革型领导的个人魅力能够激励下属，使员工更加投入到实现组织使命的
愿景之中。Ｂａｓｓ（１９８５）［１３０］也认为，变革型领导者会突出组织使命，并说服追随者为了集体利益而
放弃个人利益。当追随者将自己的成功等同于组织的成功，认同组织的价值观和目标时，他们就会

更愿意合作，并表现出更多的亲社会、亲组织行为。

图 １　ＥＪＣ研究框架图

五、情感型工作重塑的影响结果

１．ＥＪＣ与职场成功老龄

基于老年学和寿命心理学的研究，Ｚａｃｈｅｒ（２０１５）［１３１］将职场成功老龄（ｓｕｃｃｅｓｓｆｕｌａｇｉｎｇａｔｗｏｒｋ，
也译为“工作中成功老龄化”，王忠军等，２０１９）［５３］定义为：与其他员工相比，个体与年龄相关的工
作结果在职业生涯中晚期内的正向偏离，即老年员工在工作结果变量上（如工作绩效、工作满意

度、工作能力）显著高于一般老年员工的水平。而 Ｋｏｏｉｊ（２０１５）［１３２］从可持续性发展理论角度出发，
将职场成功老龄定义为“老年员工能够在现在和将来维持较高的自身健康、工作动机和工作能

力”。Ｋｏｏｉｊ（２０２０）［１１］进一步将成功老龄定义为，年长员工保持或适应性的恢复到高水平的工作能
力以及维持继续工作的动机。Ｋｏｏｉｊ（２０１５）［１３２］指出，工作重塑是老龄者发挥主动性，促进职场成功
老龄的关键机制。Ｓｈｋｏｐ（１９８２）［１３３］发现，老龄经理通过重塑自己的工作（如培养、指导年青人）而
提升继续工作的动机。Ｒｏｂｓｏｎ等（２００６）［１３４］也指出，老龄工作者基于工作意义追求而进行的工作
重塑与他们感知的成功老龄正相关。可见老龄工作者更倾向于那些能带来情感满足的积极线索

（Ｃａｒｓｔｅｎｓｅｎ等，２００６）［１３５］，因为感到生命时间有限，他们也更可能应用积极情感去面对工作问题，
使其工作重塑目的与年轻同事不同。所以，相比于年轻员工，老龄员工更有可能进行 ＥＪＣ。首先，
从维持工作动机角度来看，老龄员工可以通过 ＥＪＣ来实现员工的成功老龄（Ｋａｎｆｅｒ等，２０１３［１３６］；
Ｋｏｏｉｊ，２０１５［１３２］；王忠军等，２０１９［５３］）。具体表现在，员工的工作动机和能力随年龄的变化而变化
（Ｋｏｏｉｊ等，２０１１）［７９］，即老龄员工“过去是正着过，现在是倒着活”，对生活和生命意义认知转变会
改变他们的工作动机，从过去的工具性动机转变到情感或价值理性的工作动机，进而增强主观职业

成功的可能性（Ｋａｎｆｅｒ等，２０１３）［１３６］。其次，Ｊａｖａｉｄ等（２０１９）［１３７］和 ＰａｌｍＥｒｉｋｓｓｏｎ（２０１８）［１３８］的研究
表明，情感需求满足与心理、生理健康显著相关，而 ＥＪＣ的主要目的便是满足情感需求，故有益于

９９１

２０２２年 第 ６期



老龄员工的身心健康，从而实现成功老龄。这一结果符合社会情绪选择理论的预期，即老龄员工会

更加注重情感回报，特别是那些保持开放未来时间观（ｆｕｔｕｒｅｔｉｍｅｐｅｒｓｐｅｃｔｉｖｅ）的员工，在工作中会
主动学习并建立积极的社会关系，充满信心并感到更加从容（Ｋｏｒｆｆ等，２０１７）［１３９］，从而表现出老龄
积极效应。

２．ＥＪＣ与主观职业成功

主观职业成功是一种内心感受（周文霞和孙健敏，２０１０）［１４０］，就是心理上的成功（Ｈａｌｌ，
２００２）［１４１］，主要衡量标准是员工的个人体验，包括职业满意度、幸福感等（Ｓｐｕｒｋ等，２０１８）［１４２］。
ＥＪＣ能帮助个体感知、找寻和实现工作呼唤，而呼唤与主观职业成功呈正相关（于桂兰等，
２０１７）［１４３］。即呼唤能给个体带来愉悦、激情、意义感和成就感（Ｂｅｒｇ等，２０１０）［１０］，拥有呼唤的个体
往往表现出更高的工作投入与工作满意度，也有更高的职业成功感（Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ等，１９９７）［６０］。
Ｈａｌｌ和 Ｃｈａｎｄｌｅ（２００５）［５８］还指出，工作呼唤可以帮助个体实现自我，是个体存在于世界的目的，也
是主观职业成功的最高标准。同样，工作重塑能促进主观职业成功（Ａｋｋｅｒｍａｎｓ和 Ｔｉｍｓ，２０１７）［７］，
ＥＪＣ属于工作重塑的一种，并侧重于满足自身情感需要，因此员工更容易获得工作中的快乐，感知
到更多幸福感。而且，通过 ＥＪＣ不仅弥补了无法回应呼唤的遗憾，更体会到了更多乐趣与意义，还
能激发个体创造力，帮助个体更好发挥自身才能，完成工作任务，感知到职业成功。另一方面，ＥＪＣ
能消除或减少员工的负面情绪、培养积极情绪，帮助员工感知到更多幸福感和工作意义。即 ＥＪＣ
本身就能给员工带来积极情绪体验，增强员工幸福感（Ｐｌｏｍｐ等，２０１６）［１４４］。Ｔｉｍｓ等（２０１３）［１４５］也
证明，促进定向改善了员工的倦怠。Ｋｅｒｓｅ（２０２０）［１４６］还探索了任务、认知重塑与情感枯萎的关系，
其中任务重塑显著负向影响了情感枯萎。可见，ＥＪＣ给员工带来心理上的快乐、满足、意义等，帮助
员工感知到主观职业成功，提升主观幸福感。ＥＪＣ对主观职业成功的促进体现了自我决定理论
（Ｄｅｃｉ和 Ｒｙａｎ，１９８５）［１４７］，即个体不断追求自主、关系及胜任，且内在需要和情感是自我决定行为
的动机来源，能带来积极的主观体验。

３．ＥＪＣ与工作意义
工作意义分为比较型意义（ｃｏｍｐａｒａｔｉｖｅｍｅａｎｉｎｇ）与独立型意义（ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔｍｅａｎｉｎｇ）。前者

指个人通过与他人比较获得工作意义感，如较高的职位、薪水等。后者指因工作满足自我兴趣、成

长与奉献（如对事业、家人、社会的贡献）而体验到的意义感。相对于比较型意义而言，独立型意义

是一种发自内心的愉悦与满足，它无需与别人比较而自然从心底流出。也就是说，比较型意义源于

自我比较评价，而独立型意义源于自我体验。情感工作重塑能产生独立型工作意义，理性工作重塑

能产生比较型工作意义。因为，ＥＪＣ关注个人与他人、伟大事物建立的基于承诺、超越物质利益的
关系，不依赖于物质利益与他人的评价。因此，个人更能体验到心流（ｆｌｏｗ）、亲密与自我真实。从
认知说角度讲，比较型意义来自客观职业成功———等级地位、财富、社会声誉、威望、影响力、关系网

络、知识与技能。这些恰好是理性工作重塑追求的直接目标。而 ＥＪＣ追求主观成功———工作满
意、自尊、工作承诺、健康与幸福、工作与生活平衡，这些正好是独立型工作意义的核心内涵。实际

上，工作重塑的目的有两种。一种是追求人与环境、岗位的匹配、个人绩效的提升，即追求比较型工

作意义；另一种是追求个人价值、工作意义、工作幸福感，即追求独立型工作意义。第一种视角的研

究也被称为“人岗匹配”流派；第二种视角的研究被称为“工作意义”流派（刘颖等，２０１８）［４］。ＥＪＣ
属于“工作意义”流派，从个体工作重塑的动机和行为方式出发，关注个人的内心体验和主观感受，

探讨其对个人身份认同、幸福感和工作意义的作用。而且以上研究初步证明了这一点。

４．ＥＪＣ与心理可控环境
近年来，随着零工经济（ｇｉｇｅｃｏｎｏｍｙ）的发展，产生了越来越多的独立工作者（ｉｎｄｅｐｅｎｄｅｎｔ

ｗｏｒｋｅｒ；ＭｃＫｉｎｓｅｙ等，２０１６［１４８］）———不隶属于任何组织或既定职业的人，其工作场所不再是办公楼
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或工厂楼层的同义词（Ｂａｒｌｅｙ，２０１６）［１４９］。独立工作给予个体诸多自由，但也使他们处于不确定、不
稳定的工作困境之中，同时缺乏稳定工作身份所必须的安全从属关系和可预测的未来（Ａｓｈｆｏｒｔｈ
等，２００８）［１５０］。而未来不确定性和不稳定性最大的挑战是焦虑和情绪紧张。Ｐｅｔｒｉｇｌｉｅｒｉ等
（２０１９）［３６］研究了独立工作者情感问题的来源，并提出构建心理可控环境（ｈｏｌｄｉｎｇｅｎｖｉｒｏｎｍｅｎｔ）缓
解负面情绪的四个方面：形成个人日常活动习惯及固定工作路线；相对固定的工作地点；加强与重

要关系人的联系；建立与使命或伟大事物的联结。虽然作者在研究中并没有表明这属于 ＥＪＣ，但分
析可以发现：四个方面，特别是后两方面通过改变任务、认知与关系的边界满足消除消极情绪，培养

积极情绪，满足情感需求。这就是典型的 ＥＪＣ，即独立工作者可以将工作与生活联系起来，从中找
寻工作与生活意义，摆脱工作不稳定、不安全带来的焦虑和紧张情绪。可喜的是，Ｚｅｎｇ（２０２０）［１５１］

第一次对独立工作者的工作重塑行为进行探索，结果表明：为了获得一种可行且可持续的、有意义的

工作体验，个人会重塑一种工作结构或工作生态系统———本质上的心理可控环境，来满足个人的情感

诉求。可见，ＥＪＣ促进了心理可控环境的形成。今后，随着零工经济的蓬勃发展，独立工作者的数量
会逐渐增多，这类研究会具有较好的学术与现实价值（Ｂａｒｌｅｙ，２０１６）［１４９］。从情感事件理论来看，虽然
增加积极情感或减少消极情感会导致工作重塑行为，但却不一定产生 ＥＪＣ，也可能产生理性工作重
塑。在独立工作者的研究中，虽然情感事件产生了工作重塑，但也包含追求更高效率、更大成就的理

性行为。可见，多数工作重塑者都有理性和情感的双重诉求，心理可控环境也包括这两方面的因素。

六、研究结论与展望

１．研究结论
管理学百年就是以效率为中心的科学主义范式及以人性为中心的人文主义范式的交替发展

（罗珉，２００５）［１５２］，管理中的效率与人性主题表现为组织中的理性与情感之争。组织管理既要追求
功利性的效率与利润，这是企业存续与发展的基本前提，同时也要满足员工的情感需要及其价值实

现，这是企业需要承担的重要社会责任（高良谋和胡国栋，２０１３）［１７］。但是，管理理论与实践好像有
意无意忽略了情感因素在组织中的作用。工作重塑研究也存在同样的问题———大量研究着眼于其

理性动机，忽略了情感因素。提出 ＥＪＣ，并不是要放弃工作重塑工具性的动机，而是希望工作重塑
中的情感因素同样能引起关注。本文不仅把情感看作是朝向目标的工具，而且还与认知、信念、道

德判断紧密相连，甚至是它们的固有部分。同样，工作重塑动机中不仅有理性考量，而且蕴涵着重

要的情感因素，本文把主要由情感因素直接驱动的工作重塑称之为 ＥＪＣ，且 ＥＪＣ具有理论存在性。
之前，ＥＪＣ虽未提出，但其内涵广泛存在于组织理论研究之中，如工作呼唤、角色转变与徘徊的身
份、老龄化及创伤后成长。诱发 ＥＪＣ的因素既有个人因素，也有组织因素。而职场成功老龄、主观
职业成功、工作意义、心理可控环境则是 ＥＪＣ的影响结果。

２．研究局限与展望
本文尝试把 ＥＪＣ作为独立的概念提出，理论基础是情感因素可以独立于理性因素直接驱动工

作重塑。但也有研究认为，情感隶属于理性或是其重要部分，无法轻易分开（Ｊａｓｐｅｒ，１９９８）［１５３］。即
很难说 ＥＪＣ中没有丝毫的理性成分，只是表明 ＥＪＣ的主导因素是情感或是价值理性。Ｂｏｓ和
Ｗｉｌｌｍｏｔｔ（２０１０）［１５４］就认为，不存在理性与情感的二元分法，两者同等重要，不能将二者对立，或强
调一个，牺牲另一个，而分析二者的互惠关系才是重要的（Ｃａｒｒ，２００１）［１５５］。此外，本文只论述了
ＥＪＣ的积极作用，而没有简述其可能的负面影响，即 ＥＪＣ尽管满足了个人的情感需要，但可能损害
组织的利益。Ｃｈａｒａｎ等（２００１）［１５６］就描述了那些不认真从事自己角色任务而徘徊于过往身份的人
产生的消极结果。Ｗｒｚｅｓｎｉｅｗｓｋｉ和 Ｄｕｔｔｏｎ（２００１）［１］也认为，追求无法回应的呼唤虽然能带来快乐
与意义，但也可能带来倦怠与压力。因此，关于 ＥＪＣ还有大量问题等待探索。

１０２

２０２２年 第 ６期



首先，本文尝试提出 ＥＪＣ，但其测量是一个首要问题。没有信效度较好的量表，就无法展开深
入的 ＥＪＣ研究。在测量量表的编制上，可以将工作重塑量表中有明显的情感趋向的项目提取出
来，再结合情感在行为驱动上的量表，整合出一套最初的 ＥＪＣ测量量表，并结合本土化特征进行实
证研究验证和完善。其次，实证研究 ＥＪＣ的影响因素与结果。本文在前面提出了 ＥＪＣ个人层面、
组织层面的影响因素与结果，但其影响效应与机制是什么都还需进一步实证研究来证实。例如，本

文提出老龄化会影响员工 ＥＪＣ，呼唤价值取向的个体也更可能进行 ＥＪＣ，这些都需要更多的实证研
究支持。同样，道德提升感（ｍｏｒａｌｅｌｅｖａｔｉｏｎ）可以使个体获得激励、钦佩、感动、被提升感等积极情
感，产生积极认知，希望变成更好的人，进而影响其行为动机，乐于帮助他人、亲近他人等（黄玺等，

２０１８）［１５７］，故而可以推测个体道德提升感，会更多地从情感方面考虑工作，从而促进 ＥＪＣ。第三，本
文提出了 ＥＪＣ的积极影响，但是 ＥＪＣ也有可能带来一些负面影响。例如由于追寻无法回应的呼唤
的困难而产生压力、遗憾、后悔（Ｂｅｒｇ等，２０１０）［１０］；在倦怠感驱动下进行 ＥＪＣ的个体由于缺乏足够
的个人资源来完成工作重塑有可能进一步减少个人资源，陷入一种损失循环（Ｂｒｕｍｍｅｌｈｕｉｓ等，
２０１１）［１５８］。最后，关于工作重塑的实证研究大多源自国外，国内实证研究较少。由于东西方的文
化差异，我国劳动者和西方劳动者在工作行为、认知上都存在差异，可能导致不同文化环境下的

ＥＪＣ差异，故而开展本土化 ＥＪＣ实证研究具有重要意义。
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田喜洲　情感型工作重塑：概念内涵、理论存在性及其影响




