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工作身份转变研究述评
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摘    要：工作身份转变指旧工作身份丧失与新工作身份获得的过程或结果。在无边界

职业生涯环境中，工作身份转变比较常见，或主动或被动，或宏观或微观，其对个人组织社

会化及职业过渡的重要影响凸显了该领域的研究价值。本文全面梳理了国内外工作身份转变

的过程、本质、影响因素及转变方式等方面的研究文献，从中发现：（1）工作身份转变是

与工作角色、价值理念相关的自我认知、情感及行为转变过程；（2）工作身份转变的本质

涉及工作身份尝试、协商与确认，工作关系转变，工作身份再平衡，以及认知转变与情感修

复，而其主要方式是自我叙事；（3）影响工作身份转变的因素既有个人因素，也有工作与

组织因素。未来应重点关注工作身份转变的影响结果研究、本土化研究以及研究方法的多元

化等。
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一、引    言

从不同层面对“我是谁”的问题的回答构成了身份（identity）的主要内涵。个人的

姓名、年龄、个性特征（如热情、主动）等构成了个体身份，其所承担的家庭角色构成

了家庭身份，其在组织中承担的角色（如作为管理者的计划、组织、评价等职责）构成

了工作角色身份，如此等等。不过在一定的时期，个体总有一两个身份处于主导地位

（如待产期的孕妇身份、读书期间的学生身份、工作中的经理身份等），可见人们往往

拥有多重身份及对它们的认同−身份认同（identification）。其中工作身份是自我概念

的重要构成，也是个人社会地位的重要表征。它不仅为个体提供了解释生活的依据

（Vignoles等，2006），而且在个体面对不确定性时为其提供了生活方向与行为规则

（Suh，2002）。同时，工作身份又是变化的，或主动或被动，或渐变或突变，或宏观
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或微观。例如，学生从学校到职场，孕妇从工作岗位到家庭，这些身份转变都是自然与

渐进的；而工伤带来的不可逆的工作角色改变（如调离）（Maitlis，2009）、组织成员

身份丧失（如失业）（Haynie和Shepherd，2010）、职业价值贬损（如降职）则是被动

或突然的（Chreim等，2007）。同样，如果说工作变化以及从失业到再就业给个体带来

的身份转变是宏观的，那么员工对组织制度从服从到顺从再到内化，对工作的理解由谋

生手段到职业跳板再到内心呼唤（calling）则是工作身份的微观转变−认同转变。Dutton
等（2010）就指出，工作身份转变（work-related identity transition）不仅意味着旧身份

的丧失与新身份的获得，也意味着自我认知或自我意识的重构。Ibarra和Barbulescu
（2010）还用感性的语言描述了工作身份转变−“我们在失去中获得，也在伤痛中伤愈”。

现代社会的技术进步、组织裁员和人口流动导致了工作身份转变的普遍性，因此，Ashforth
（2001）和Pratt等（2006）都认为，顺利与积极的工作身份转变是实现职业过渡、员工

成长、组织社会化及社会成本减少的重要因素。该领域的研究聚焦于工作身份转变的持

续过程，不仅找寻其原因，而且探索其过程、本质、方式及管理，因此对社会、组织及

个人发展都具有重要的现实意义。从理论上讲，虽然组织认同理论由来已久，但工作身

份转变研究则是组织行为学新的研究方向，目前国内的相关研究极少。鉴于此，本文对

工作身份转变研究进行了系统梳理与述评，首先介绍了工作身份转变及相近概念，然后

阐述了工作身份转变的过程、本质、主要方式及影响因素，最后指出了未来研究方向。

二、工作身份转变及相近概念

（一）工作身份与工作认同

身份（identity）概念来自社会认同理论（social identification theory），指个人与他

人赋予自我的各种意义（Gecas，1982）。这些意义不仅基于自我特质、社会角色、群

体成员关系，而且产生于个人行为被赋予的价值（Ashforth，2001）。Ashforth等
（2008）对其之前二十多年的组织身份研究进行了总结，认为组织身份与组织认同

（organizational identification）两个概念的内涵是一致的−强调组织成员所感知到的

组织角色与关系所属。从此，组织认同逐渐成为组织行为学领域的重要议题。在此之

前，身份与认同研究主要在社会学、心理学领域展开。近十年来，受无边界职业生涯及

易变性职业生涯理念的影响，工作身份研究开始增加并分散于组织认同与角色身份研究

之中。Ibarra和Petriglieri（2007）把工作身份（work-related identity）界定为与群体、组

织或职业活动相关联的员工身份；Dutton等（2010）则把它定义为工作角色中用来自我

界定的个体与职业经历特征。它强调身份的多样性（Gergen，1997）与动态性（Sveningsson
和Alvesson，2003），回答了组织中“我是谁”的问题。Kihlstrom和Klein（1994）还认

为，工作身份是与自我情感及态度相连的自我理解，也是与职业、组织、群体和专业相

关的自我定义（Ashmore等，2004），人们在工作中叙述与构建着自己的身份，并不断

确认（Ibarra和Barbulescu，2010）。综上，本文采用Dutton等（2010）的定义，即工作

身份是工作角色中用来自我界定的个体与职业经历特征及自我认知的呈现。

与工作身份相近的概念是工作认同和角色身份。工作认同是个人对工作身份的认可

或确认程度，也是个人对所属群体的认知、情感体验及行为模式进行整合的心理历程。

工作身份与工作认同都是社会认同理论及以此为基础产生的组织认同的核心概念（宝贡

敏和徐碧祥，2006），英文对应的词分别是“work identity”与“work identification”。
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英文“identity”一词所表达的意思比较广泛，不仅有身份的意思，还包括“认同”“自

我同一性”等（万红艳，2013）。工作身份与工作认同关系紧密，工作身份是认同的基

础，而工作认同是在工作身份的基础上形成的认可与情感承诺。同时，工作身份的主体

是个人，而认同的客体对象则是附着于群体之上或群体内部的身份。在工作身份中，角

色身份又是研究热点，它更强调组织成员所感知到的组织角色、角色要求与职责，与工

作身份的区别在于角色身份是自我概念的角色期待（Stryker和Serpe，2000），个人在

工作关系中有多少种角色就有多少个角色身份，每一种角色都包含着社会期待，它们共

同组成了工作身份。当然，有的角色身份显著，有的不显著，显著的角色身份则成为工

作身份或自我概念的主要内容（Hogg，2014）。可见，工作身份产生于社会认同理

论，随着工作认同与角色身份研究的深入，其内容不断扩展。

（二）身份转变与工作身份转变

最早提出身份转变理论的是Van Gennep（1960），他认为身份转变要经历三个阶段：

（1）脱离阶段（separation）−个人脱离旧的角色身份；（2）过渡阶段（liminality，
也译为阈域）−尝试从旧身份转向新身份；（3）整合阶段（integration）−旧身

份丧失或融入新身份。后来，社会阈域理论（Kennett-Hensel等，2012）也提出了类似

的身份转变三阶段观点，即：（1）脱离阶段（separation）−脱离旧的自我感；（2）转

换阶段（transition）−身份不确定的转换状态；（3）重新确立自我（reincorporation）。

导致身份脱离（第一阶段）的因素很多，如生活事件（Ebaugh，1988；Ashforth，
2001）、创伤（Maitlis，2009）和工作变化（Pratt等，2006；Ibarra和Barbulescu，
2010）。此时，个体主动或被动放弃旧身份，而关系人（如领导、下属等）的支持或反

对影响着旧身份脱离进展（Ashforth等，2008；Ibarra和Barbulescu，2010）。在身份转

换的第二阶段（过渡阶段），个体缺少明确的角色身份，虽然可能仍然与先前的身份有

关联，但该身份已经失去或将要失去，新身份渐成但没有得到确认。或者说，此时的身

份具有双重性：从旧身份中分离，走向将要依附的新身份（Ashforth，2001）。这说

明，个体在形成新身份的过程中会处于过渡性自我的状态之中（Maitlis，2009），即

Ibarra（1999）所说的，在身份尝试中形成暂时自我（provisional self）。身份转换的第

三个阶段是确立新身份，即新的身份不断得到认同和强化（Ibarra和Barbulescu，
2010），此时，先前的身份已经失去，个人情感也得到平复（Ashforth，2001），新的

身份提供了一致性的自我感（Maitlis，2009；Dutton等，2010），从而使个体形成“我

是谁”的自我意识。

与身份转变研究相比，工作身份转变研究要晚很多，它起源于工作角色转变（work
role transition）。Louis（1980）指出，工作角色转变是指就业状态及工作内容的改变，

如组织内外的流动及失业、再就业、退休等就业状态的改变。直到1992年，Ibarra才首

次把工作身份转变定义为从一个核心的、行为铆定的工作身份（身份A）中分离出来，

并整合至另一个身份（身份B）的过程。他还认为，工作身份转变不仅包括有形的工作

角色转变，而且包括无形的身份转变，即生活优先权（Ibarra，2003）及价值理念

（Janoff-Bulman，1992）的转变。综观工作身份转变相关研究可以发现：（1）工作身

份转变的内涵不断扩展，不仅指不同工作身份之间的转变，而且包括工作身份与非工作

身份（如家庭、社区身份）之间的转变。例如，Ibarra和Petriglieri（2007）研究了从员
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工角色到管理者角色转变的过程，而Ashforth（2001）则探索了工作身份与家庭身份之

间的转变过程。（2）工作身份转变总是伴随着情感变化（Bonanno，2004）。自我差异

理论（self-discrepancy theory）认为，身份差异（identity-related discrepancies）会带来各

种情感问题（Higgins，1987），正是这些情感问题推动了身份转变的开始。具体来说，

负向理想自我差异（negative ideal discrepancies）−现实自我与理想自我的差异−
会带来沮丧情绪（如难过、窘迫）；而负向应该自我差异（negative ought discrepan-
cies）−现实自我与应该自我之间的差异−会带来激愤情绪（如气愤、自责等）（Shah
和Higgins，2001）。例如，某飞行员被解雇，如果该工作是他的理想工作，那么负向理

想自我差异就会使他产生沮丧情绪；而如果该工作是他本应有的工作，那么负向应该自

我差异就会使他产生气愤情绪。而要使该飞行员工作身份转变顺利完成，就必须使其消

极情感得到平复。（3）工作身份转变还会带来个人态度和行为的变化，进而导致参

与、承诺与价值期待的变化（Suh，2002）。总之，工作身份转变是与工作角色、价值

理念相关的自我认知、情感及行为转变过程，而且转变形式多种多样，或宏观（如角色变化）

或微观（如认同改变），或积极（如晋升）或消极（如降级），或主动（如辞职）或被

动（如解雇），或自然（如从学校到职场）或非自然（如创伤导致的身份转变）。不

过，目前工作身份转变研究多聚焦于连续性的宏观工作角色转变（Ashforth，2001）及

角色身份与自我认同不匹配所触发的工作身份重构（Pratt等，2006）。

三、工作身份转变的本质

工作身份转变表面上是一种身份向另一种身份的转变，而本质上是工作身份尝试、

协商与确认，工作关系转变，工作身份再平衡，以及认知转变与情感修复。

（一）工作身份尝试、协商与确认

Van Gennep（1960）、Cunha等（2010）以及Kennett-Hensel等（2012）解释了身份转

变的宏观与微观过程。Ibarra和Petriglieri（2007）认为，工作身份转变本质上就是体现于

宏观与微观过程之中的身份尝试（identity play）、身份协商（identity negotiation）与身

份确认（identity work）。其宏观性表现在对新身份的尝试上，而微观性则表现在身份

协商与确认上。也就是说，个人工作身份转变始于身份尝试，然后个体在与他人的交往

中慢慢探索自己的言语尺度、关系力度及处事分寸，即身份协商，最后在协商的基础上确

认自己的身份。

1. 工作身份尝试与协商。“尝试”（play）一词出自儿童心理学，原指儿童在玩

耍、游戏中无意地为未来做准备（Sutton-Smith，1997）。儿童实施此类行为是为了进

行娱乐与探索，而不是为了达到某个具体的目的（Csikszentmihalyi，1990）。例如，当

孩子扮演妈妈的时候，她就在无意地为未来的这一身份做准备。同样，成人也在各种尝

试中为未来做准备。在组织行为学领域，Ibarra和Petriglieri（2007）首次提出工作身份

尝试。与儿童的“尝试”不同，工作身份尝试具有目的性−探索可能的自我。它虽

然不提出具体身份主张或理想自我，但却隐含着尝试、寻找自我身份的过程。工作身份

尝试中的身份承诺是暂时的，即尝试多样的而不是单一的可能自我。在工作身份转变

中，工作身份的丧失就意味着重构的开始，而身份尝试就是重构的重要方式与过程。例

如，一名失业者（原有的工作身份丧失）去读MAB，在此期间他可能去尝试各种身
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份，并重新评价、修正、审视与判断可能适合自己的工作身份（Strauss，1997）。

Yost等（1992）就认为，尝试多种可能自我是形成最好自我的必由之路。所以，工作身

份尝试是角色转变者连接现实身份与未来身份的平台，也是角色转变的过渡期。一旦在

尝试中找到了适合自己的身份，工作身份转变过程就进入了身份协商阶段。例如，一名

新入职的员工可能无法准确定位其角色身份（如言语尺度、处事分寸），他要通过角色

特征、组织规则、交往群体模仿等来进行不同的角色尝试，并在与他人的交往中确定自

己的角色身份。身份协商是形成正式工作身份的重要一环，即使个人承担了新角色如管

理者，作为某个具体级别的管理者，其与同事、上下级的关系，在管理中的具体职责等

仍需要在与别人的工作合作中协商，这种协商往往不是言语的，而是在微妙互动中进行

的。例如，面对强势的上级，他可能要改变自己表达意见的方式；面对不合作的同事，

他可能要改变自己的行事风格。总之，工作身份就在组织化过程中通过协商渐成雏形。

2. 工作身份确认。身份确认是实现工作身份重新确定的重要环节，是修改、完善、

保持、强化并最终形成工作身份认同的过程，也是个人主动创造、呈现、保持与自我概

念一致的身份的过程（Sveningsson和Alvesson，2003）。人们在身份尝试中选择一种或

几种身份来尝试，并不意味着对这些身份的认可或确认。对新工作身份的承诺不断强化

并最终确认新工作身份才意味着工作身份转变的结束。对于多数人而言，工作是生活的

主题、意义与自我定义的来源（Pratt，2000），个体在工作中形成、转变和修正自我概

念（Pratt等，2006）。例如，当个体进入组织后，其组织社会化进程开始，随之而来的

就是其工作身份的逐渐确认。Pratt和Foreman（2000）对教师职业的研究表明，工作身

份确认也是一个持续的过程，并且有两种身份需要确认，一是与“我是谁”相关的个体

身份（如工作风格是强悍还是中庸），二是与“我们是谁”相关的组织身份。组织成员

进行工作身份确认的目的是维护与优化个人身份与组织身份的边界平衡。在一个变化的

环境中（如过分商业化），工作身份确认受到许多挑战和影响，而最终的确认则基于公

众（外部）认可的角色特征与个人（内部）认同一致性的平衡。此外，工作身份确认的

形式多种多样，小到用服饰、办公室布置、个人物品来确认个人身份（Elsbach，
2003），大到通过理念重塑、选择性社会比较（Ashforth等，2000）、自我叙事（Van
Maanen，1998；Pratt等，2006）等来确认组织身份。

工作身份尝试、协商与确认在个体的不同生涯阶段具有不同的作用。在身份稳定期，

人们依靠身份确认来保护和平衡已经建立的身份。而在职业转折期，人们通过身份尝试

来接收不同的反馈，筛选可能自我，从而从多个可能自我走向一个具体的新认同（Yost等，

1992），而从多个身份尝试向一个身份承诺的转变标志着身份由尝试、协商转向确认。

可见，工作身份尝试、协商与确认构成了个体职业生涯的全部（Gersick等，2000），即

人们在身份稳定期强化、确认身份，而在转折期尝试探讨可能自我和协商自我身份。

（二）工作关系转变

工作总是处在一定的关系之中，工作身份转变意味着工作关系的打破与重建，因此，

工作身份转变就是关系的转变。Sluss和Ashforth（2007）对工作身份进行了三个层次的

细分（参见图1），一是劳动者的工作角色身份（role-based identity），指承担某个角色

（如经理）所涉及的责任、行为规范等，它强调集体层面的身份。二是个体身份（person-
based identity），指角色承担者的个人特征，如价值观、信念、交往风格等，它强调个
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体层面的身份。三是关系身份，即基于工作角色之间的关系而形成的身份，它强调人际

交往层面，如领导—下属关系身份。任何一个工作角色都包含以上三种身份，既涉及某角

色的特征（如经理的管理职责），又包含承担者的个性特征（如果断、坚强等），同时也

包含该工作角色与其他工作角色的关系特征（领导—下属关系或同事关系）。而工作身份

转变意味着以上三种身份的改变，特别是关系身份的转变。例如，当个体由普通员工转变

为经理时，他的个体身份可能没有改变，依然是果断、坚强，但他的关系身份则发生了显

著变化，由下属—领导（或同事）关系转变为同事（或领导—下属）关系。具体而言，作

为员工，他与别人的关系或职责更多是合作、执行与服从，而作为经理，其工作关系或职

责则包括任务分配、绩效评价、提供反馈、部门联络等。工作身份转变后，关系身份承担

者着眼于角色之间的关系互动（如员工与经理），经由身份协商−员工与经理间的反

复交往、反馈与磨合，最终形成稳定和谐的新工作关系（Ashforth，2001；Witt等，

2002）。

（三）工作身份再平衡

正如引言所述，每个人都有多重身份。工作身份把我们定义为秘书、经理、教授，

家庭身份把我们定义为父母、兄长，而个体身份又给我们贴上诚实、友好、负责、胜任

等标签。自我身份就是这些身份及其认同的统一体，任何工作角色的转变都涉及多种关

系、多重身份的改变及再平衡。Kreiner等（2006）通过对普通劳动者向牧师身份转变的

研究发现：（1）岗位职责和教区对牧师身份的高要求带来了其工作身份与家庭身份、

个体身份的冲突，使牧师感到身份紧张（identity tensions）；（2）牧师身份转变是在多

重身份（个体、家庭与工作身份）平衡的基础上完成的。Elsbach（2003）以及

Kreiner和Ashforth（2004）的研究都发现，工作身份转变不成功的两种表现是工作身份

认同不足（under-identification）和工作身份认同过度（over-identification）。两者都说

明，角色承担者在身份转变后没有实现身份的再平衡，前者工作角色涉入过浅，无法达

到岗位的职责要求；后者完全丧失自我，工作身份卷入过深。在工作身份转变中，当个

人不容许工作身份过分影响个人或家庭生活时，往往产生第一种情况。此时，个性或家

庭身份突出，“我是谁”的概念压抑了“我们是谁”的认同。而当工作身份部分或全部

取代个体及家庭身份时就会出现认同过度（Kunda，1992）。在这种情况下，个体好似

丧失了自我，感觉不到“我是谁”的独特性，而只有集体或职业身份（Dukerich等，

1998）。总之，对于工作身份转变，人们总是在追求个性（uniqueness）与融入组织

（inclusion）之间寻求平衡。而工作身份认同过度或不足对个人、组织都会产生消极影

图1    关系身份图
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响，也使个体无法顺利完成工作身份转变。

（四）认知转变与情感修复

工作身份转变一般要经历身份退出（Ashforth，2001；Ibarra，1999，2003）、转变

叙事（Sveningsson和Alvesson，2003；Ibarra和Barbulescu，2010）、身份协商和身份确

认（Swann等，2009）。而身份退出伴随着工作意义的中断及情感波动。正是身份过渡期

的认知、情感经历与加工过程决定了身份丧失带来的是成长危机还是对真实自我的发

现。如果个体在情感与认知上被失去的身份所困扰，徘徊于无法放弃旧身份、确认新身

份的痛苦之中，那么即使承担了新的工作角色，工作身份转变依然无法真正完成。也就

是说，工作身份转变还需要认知转变与情感修复。例如，一个想成为小提琴家的人因外

伤而不能再演奏，一开始他可能感到遗憾甚至愤怒，只有当他认识到“自己还有其他机

会”时，他才能走出旧身份（Maitlis，2009），也只有当其情感问题修复后，他才能真

正完成身份转变。所以说，工作身份转变可能开始于负向理想自我差异带来的沮丧情绪（如

难过、窘迫）和负向应该自我差异带来的激愤情绪（如气愤、自责等）（Shah和Higgins，
2001），并且将随着这些情感问题的修复而结束。更进一步，认知与情感的修复使个体

又重新获得工作价值与意义感，也就是说，原有工作身份的丧失意味着工作意义感的破裂

（sense-breaking），而工作身份的成功转变则意味着工作意义感的重获（sense-giving）。

四、工作身份转变的主要方式−自我叙事

工作身份转变的本质研究提供了研究者对工作身份转变的不同解读，但无论哪一种

解读，都将自我叙事（self narrative）作为促进工作身份转变的重要方式。这是因为，工

作身份转变的有形表现往往是职业、工作、岗位、身份尝试的变化，而认知、情感、关系

与自我意识的变化则是无形的，二者的顺利完成，特别是后者的转变主要依靠自我叙事。

叙事（narrative）是为了一定的目的而讲述的个人或组织的故事。自我叙事是对自

我相关事件的叙述（Gergen，1997），是公认的人生意义与工作身份构建方式，也是主

张新身份的先决条件 （Van Maanen，1998；Ashforth，2001）。正如Bartel和Garud
（2007）所言，每个人的工作都是对自我的叙事。厨师以叙事方式把工作视为艺术；商

人通过叙事赋予自我定义以价值（Fine，1996）；工程师对他们的身份进行叙事并注入

重要性；即使是医院清洁工也通过叙述他们与护士、医生及患者的交往来构建工作意义

（Wrzesniewski等，2003）。而身份转变叙事（transition narrative）则是针对工作身份

转变而进行的自我叙事，在身份主张与身份确认过程中起着特有的作用（Ibarra和
Petriglieri，2007）。因为工作身份转变不仅是任务、责任、行为的改变，也是与此相关

的言语自证的过程。人们把工作身份转变过程中的真空状态看作一种混乱、不安全、不

确定的状态，因为此时个体失去了生活的叙事主线（Ibarra，2003），所以自我身份的

转变特别需要强有力的叙事的支持。也就是说，工作身份转变者面临着说服家人、朋

友、客户甚至自己的任务−说明改变是有益的。例如，那些想放弃学业创业的人，

多半以比尔•盖茨弃学创业的故事为自我叙事的脚本。

自我叙事贯穿工作身份转变的全过程，人们在开始探索新的工作身份时，必须以叙

述的方式来解释他们的未来目标（Ibarra，2003）；而当承担新角色时（如受聘到新岗

位），同样需要基于变化的环境叙述工作意义与价值（Van Maanen，1998；Ibarra，1999），
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以向别人和自己证明当初的决定是理性的（Ebaugh，1988；Ashforth，2001），从而获

得心理支持感，进而实现工作身份的顺利转变。不过，转变叙事在制度性工作身份转变

（如退休）中应用较少，因为制度性工作身份转变符合正常的社会身份变化秩序。同

样，生活相对平静时，个体也只会偶尔编织故事（McAdams，1999）。其实，我们每天

都在自我叙事中平衡自我，并且经历的转变越大，叙事自证就越有必要。面对工作身份

转变，我们总是述说原因去说服自己与别人−寻求清晰且一致的故事来匹配自我概念的

改变。总之，自我叙事能够帮助人们解释暂时自我，把过去与未来融入和谐的自我意识

中，以赢得别人和自己的支持，从而实现自我期待的转变。

自我叙事的研究方法主要包括个案访谈、实验操纵、问卷调查等，但相关成果并不

多。Beech（2008）以个案访谈的方式研究了“对话”在经理人员工作身份构建中的作

用；Adler等（2007）的干预性研究显示，倾向于进行一致性故事叙述的个体具有较快

的自我转变与发展进程。McAdams等（2006）还通过实验研究发现，赎回自我（redemptive
self）是个人重要的叙事模式，不仅会影响人们的行为，也会促使人们以此模式构想未

来，创造自己更希望拥有的生活。

五、工作身份转变的影响因素

（一）个体因素

Ashforth（2001）指出，个人的目标、价值观、信念、行为模式、时间维度（如年

龄、职业生涯发展）等都会影响工作身份的转变。首先，Super（1980）认为，生活阶

段的改变会带来角色的转变，因为与其相伴的自尊、自信及技能会发生潜移默化的改

变。也就是说，这种工作身份转变打上了时间的烙印。如学生毕业带来的是个体从学生

身份到职场身份的转变；女性怀孕带来的是职场身份向家庭身份的转变；学徒工在边干

边学中形成工作身份（Bartel和Dutton，2001）。此外，不同生活阶段还会带来个人情

感、认知等的无形转变，即微观的工作身份转变。如年轻时把工作看作谋生的手段，中

年时可能把工作看作职业发展的依靠，而年老时则可能把工作看作生活的一种方式。在

上述转变中，学生从学校到职场的身份转变（school-to-work transition）研究是国外近三

十年来教育学、社会学、心理学与管理学的热点，这种身份转变意味着个体生涯中接受

普通教育的结束与有报酬生活的开始，也是个体能否顺利实现社会化的重要阶段。其

次，Ashforth（2001）认为，创伤事件（trauma）−个体经历的负面生活事件及心理

的负性体验−是导致个人身份被动转变的主要因素。Ladge等（2012）也认为，创伤

导致的被动性身份转变使生活突然转向，如丧亲、离异等。这些事件可能来自工作、组

织或家庭生活（Ashforth，2001；Roberts，2007）及个人生活意义的转变（Ebaugh，1988）。

目前，创伤事件及创伤后成长（post-trauma growth）对工作身份转变的影响已成为社会

学、心理学及组织行为学共同的研究领域，因为它们会引起人生目标与方向的根本性改

变（McAdams，2001）。需要指出的是，有时创伤事件也会促使个体主动转变工作身

份，因为它们有时也能根本性地改变个体的人生目标、价值观与信念。例如，女演员

Amy Ting一直希望从事能直接帮助别人的工作，但始终没有实现。“9•11”事件触发了

她对生命意义的反思，从而使她放弃了成功的影坛之路。她说：“‘9•11’事件之后，

我的价值观发生了改变，现在终于下决心从事医疗服务去实现我的愿望”（Wrzesniewski
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等，2003）。而Ibarra（2003）则认为，即使是日常小事，甚至个体的内省与反思，也

能带来主动性工作身份转变。如与职业导师富有启发性的谈话也能促使个体主动转变工

作身份（Ebaugh，1988；Hall，1991；Ashforth，2001）。此外，Markus和Nurius
（1986）还认为，自我差异（现实自我与应该自我、理想自我、可怕自我的差异）是导

致个人身份转变的原因，即自我差异促使个体通过改变工作身份来实现新的自我平衡。

凡此种种都说明，引起工作身份转变的个人因素复杂而多样。

（二）工作与组织相关因素

除个体因素外，导致工作身份转变的直接因素还包括与工作或组织相关的因素。首

先，Chreim等（2007）的跟踪研究发现，组织制度环境如组织文化、晋升与轮岗制度等

会影响内科医生的工作身份转变。Swann等（2009）认为，组织的变化会带来员工身份

的改变。Segar等（2013）指出，技术的进步也会带来个人工作身份的转变。他们的研

究表明，远程医疗技术的发展导致医疗工作者把自己的身份定位为全方位的，而不只是

单项服务的提供者。同时，工作调整或组织破产也会导致行为人被动改变工作身份。其

次，新的工作机遇以及岗位发展前景与组织理念是否匹配也能使行为人自愿退出或进入

组织、改变职业与自我概念，从而主动改变工作身份（Ashforth，2001）。Pratt等
（2006）的研究就发现，医生所做工作与工作身份要求错位所引起的身份不真实感会导

致工作身份转变。Chreim等（2007）还研究了工作重塑（job crafting）所带来的工作身

份重构，并认为它是对自上而下设计工作任务和责任的工作设计的有益补充，能对员工

身份产生积极影响。最后，需要指出的是，Lee和Mitchell（1994）研究发现，工作身份

转变也可能是个人因素与组织因素−自身推力与组织外部拉力−共同作用的结

果。其中自身推力表现为成就动机、价值观改变等，而外部拉力表现为较好的薪酬、职

业前景、组织理念等。如李开复曾受“苹果”公司副总裁Dave的邀请，主动放弃大学工

作加入“苹果”公司。这其中既有自身推力−“不愿一辈子写一堆像废纸一样的论

文”，也有外部拉力−“加入苹果，改变世界”（李开复，2009）的作用。

总之，影响工作身份转变的因素复杂而多样，散见于不同文献中，目前尚缺少系统

性与整体性框架。

六、未来研究展望

工作身份转变研究虽然取得了一定的成果，但由于这是一个较新的研究领域，所以

还存在一些不足：（1）主动工作身份转变研究与被动工作身份转变研究不对称，研究

成果主要集中在被动工作身份转变上；（2）工作身份转变研究的对象、方法、视角还

较单一，多样化的研究范式值得关注；（3）严重缺乏工作身份转变影响结果研究与本

土化研究；（4）缺少对工作身份转变过程客观评价及与之对应的干预措施的研究。因

此，未来的研究应重点关注以下几个方面：

1. 工作身份主动转变与被动转变的差异研究。工作身份转变可能是被动的，也可能

是主动的，而两者的影响因素、产生过程、产生机制与影响结果可能各不相同。就主动

离职与被动离职而言，主动离职意味着找寻更好的自我身份，而被动离职（解雇）则意

味着已有工作身份的突然失去，身份进入过渡期（Ashforth，2001；Shepherd等，

2013），两者伴随的工作意义感、情感变化、叙事方式也可能完全不同。主动身份转变
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开始于自我差异的减少而不是增加（Albert等，2000），而身份意义构建则发生在角色

退出后而不是退出前。相反，被动工作身份转变（如失业）带来的身份威胁（Ashforth，
2001）可能缩小行为人探索可能自我的范围，且由于失业带来的负面影响，被动身份转

变者需要面对更大的叙事挑战。可见，主动与被动工作身份转变具有不同的动态过程，

而目前的研究还仅仅着眼于被动工作身份转变的影响因素（如创伤、组织破产等），两

者在转变过程、影响机制和叙事方式上的差异还需要进一步研究。

2. 工作身份转变过程评价、干预及影响结果研究。Swann等（2009）认为，工作身

份转变对员工工作身份正常持续与情感稳定是一种威胁。未来的研究有必要科学地对

“工作身份转变”这一过程从“质”和“量”上进行描述，从而把握哪些人在这一过程

中会表现得更好或是更糟，哪些个人或情境因素在工作身份转变的不同环节起着关键作

用，以便对其进行干预。也就是说，工作身份转变过程评价与干预工具开发问题值得关

注。Ibarra（1999）就提出，为了减少工作身份转变带来的冲击，个体可以通过建立临

时身份来实现缓冲，以使身份转变过程顺利完成。在他的研究中，咨询师与投资银行家

通过尝试暂时身份来减少工作身份转变带来的压力。同时，对于组织而言，如果把一名

普通员工一下子提拔到高层管理岗位，也会带来身份转变冲击，因此Swann等
（2009）认为，可以通过不断的提拔来完成，从而减少身份不适。他还指出，另一个完

成工作身份转变的策略是寻求同事与朋友的支持，让他们知道自己正在经历工作身份转

变，从而减少阻力。此外，Ebaugh（1988）指出，身份转变过程可能经历数周、数月甚

至数年，因此，工作身份转变过程评价与干预研究具有重要的现实意义，但相关研究还

很少。同样，关于工作身份转变影响结果的研究也很少，只有Nicholson（1984）提出过

角色身份转变的四种结果，即新工作身份是对原工作身份的调整（adjustment）、吸收

（absorption）、决断（determination）和探索（exploration）。所以，工作身份转变会

给行为人及组织带来什么样的关键结果是值得进一步研究的课题。如工作身份转变对个

体层面的工作满意度、职业幸福感，组织层面的离职率、组织绩效等的影响都是研究者

及实践者关心的问题。

3. 工作身份与非工作身份转变研究。目前工作身份转变研究主要针对从一种工作身

份到另一种工作身份的有形转变，未来可拓展研究范围。首先，工作身份与非工作身份

（如家庭、教堂、俱乐部身份）转变的方式、过程及相互影响值得关注。其中，孕妇的

工作与家庭身份转变是一个具有现实与理论意义的问题。这种跨越边界的家庭—工作身

份转变与工作角色身份之间的转变不同，不仅涉及心理变化，而且涉及生理变化。工作

身份与家庭身份（如父母身份、子女身份）的转变研究也有利于找到工作与家庭角色冲

突的原因及应对策略，避免工作身份认同过度与不足问题的发生。其次，对工作身份认

同（微观工作身份）转变的研究。Ashforth（2008）认为，目前大部分工作身份转变研

究主要关注连续的宏观角色转变，而对于个人工作价值取向、职业生涯理念及组织承诺

转变的过程、机理及影响因素探讨较少，而这些转变是工作身份转变的重要组成部分，

也是工作身份转变顺利完成的必要条件。

4. 工作身份转变本土化研究。现有的工作身份转变研究成果主要来自西方，相关研

究对工作身份转变概念内涵与测量方法的探讨都是在西方独特的文化背景下进行的。在

我国，虽然有关农民工身份转变的研究为工作身份转变研究提供了有益的参考，但由于
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两者在研究对象、身份承诺、身份重构等方面都有明显的差异，因此真正中国组织情境

下的工作身份转变研究目前还没有。在高权力距离、低风险偏好和集体主义偏好的中国

传统文化背景下，中国人的工作身份退出、叙事自证等方式可能与西方不同，因此，探

索中国文化背景下的工作身份转变具有重要的理论意义与现实意义。

5. 工作身份转变研究方法的多元化。目前的工作身份转变研究主要集中在理论与研

究框架构建上，实证研究较少。通过查询SAGE、Springer、Elsevier、ProQuest、
Wiley等数据库可以发现，少量的工作身份转变实证研究主要集中在自我叙事上。在我

国，工作身份转变研究才刚刚开始，这可能与工作身份转变研究主观性强、实验验证相

对困难有关系，也与基础学科研究的成熟度有关。不过可喜的是，社会学领域的社会身

份转变研究取得了大量成果，如农民工融入城市的身份转变为工作身份转变研究提供了

借鉴。未来的工作身份转变研究不仅要更接近真实生活，而且应该进入个人情感与精神

转变领域。从研究方法的角度来说，可以采用更具开放性和多元化的研究范式，将实验

操纵、问卷调查和个案访谈相结合，质性研究和量化研究相结合。此外，目前工作身份

转变的宏观范式研究着眼于工作身份的有形转变，微观范式研究着眼于工作身份的无形

转变（认同转变），未来应整合这两种研究范式，全面探索工作身份转变的完整过程

（Hitt等，2007）。
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A Literature Review of Work-related Identity Transition

Tian Xizhou1，Dong Qiang2，Ma Ke1
（1. School of Management，Chongqing Technology & Business University，Chongqing 400067，China；
2. School of Economics，Chongqing Technology & Business University，Chongqing 400067，China）

Abstract:  Work-related identity transition （WIT） refers to the process or outcome regarding
the loss of old work-related identity and regain of new work-related identity. In a boundaryless career
environment，WIT is more common than ever，active or passive，macroscopic or microcosmic，and
its important effects on socialization of organizations which are composed of individuals and career
transition highlight its research values. This paper comprehensively sorts out domestic and foreign
literature about the processes，essence，influencing factors and forms of WIT，and comes to the
conclusions as follows：firstly，WIT equals the transition process of self cognition，emotion and
behavior related to work role and value ideas；secondly，the essence of WIT involves in work identity
play，negotiation & recognition，work relation transition，work identity rebalance and cognition
transition & emotion repair，and the main way of WIT is self narrative；thirdly，WIT is affected by
not only individual factors，but also work & organization factors. Future research should focus on the
outcomes of WIT，localization and diversification of research methods.
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