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可持续职业生涯：概念、管理策略与研究展望

吴仲达,  梁婧涵,  陆昌勤
（北京大学 心理与认知科学学院, 北京 100871）

摘　要： 在职业环境不断变化且充满不确定性的时代，实现职业生涯的可持续发展对组

织和员工个体均十分重要，因此可持续职业生涯概念应运而生，并成为职业生涯领域前沿性的

理论构念。国外学者已对其进行了较深入的探讨与研究，但相关研究尚未引起国内学者的充分

关注，且缺乏系统的整理。鉴于此，本文对可持续职业生涯这一新概念的内涵以及研究进展进

行了系统的评述，并阐述了其在不确定职业生涯环境下对于组织与个体职业生涯管理的意义。

首先，我们介绍了可持续职业生涯这一概念的提出背景、内涵界定、理论解读和影响因素；然

后，进一步从个体、组织以及非工作领域三个方面阐述了如何实现可持续职业生涯；最后，评述

了可持续职业生涯的最新研究进展，并提出了六个值得深入探讨的未来研究方向。本文旨在为

理解可持续职业生涯及其研究进展提供整体性的框架，并为不确定环境下的职业生涯管理实

践提供有价值的建议。
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一、  引　言

在相对稳定的经济和劳动力市场环境下，个体的职业生涯发展具有较固定的边界，主要依

赖组织方面的职业生涯管理（Hall，1976）。然而，随着当今社会经济发展与变迁速度的加快，劳

动力内部与外部市场的不确定性日益增大，人们在职业生涯历程中常常需要做出具有动态性

的职业生涯选择，并不断进行调整与适应。与此同时，人们衡量职业成功的标准也在发生变化——
不再仅仅局限于传统意义上的客观性评判标准，例如薪酬、晋升等，而是更加看重一些与个体

的体验相关的主观性评判标准，例如职业意义感、满意度与幸福感等，甚至延伸至个体工作以

外的家庭、生活等方面的评判标准（Greenhaus和Kossek，2014）。因此，职业环境变动带来的不

确定性与职业生涯本身的复杂性相互累加，使得当今的职业生涯管理更具挑战性，个人与组织

如何实现可持续的生涯管理也成为当今的一个重要议题（De Vos和Van der Heijden，2015）。
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可持续职业生涯（sustainable career）理念源自可持续发展（sustainable development）全球倡

议。具体而言，可持续职业生涯指的是个体兼顾健康、快乐和生产力的职业生涯经历，是一种能

抵御外界不确定性风险，并在长时间历程中实现资源积累与职业生涯发展的经历（Cha等，2009；
De Vos和Van der Heijden，2015；De Vos等，2020）。近年来，可持续职业生涯成为组织管理研究

领域，尤其是生涯管理研究中的重要话题（Baruch和Sullivan，2022；Van Der Heijden等，2020）。
无论是对于组织还是对于个人而言，在充满挑战与未知的不确定性情境中，实现职业生涯

的可持续发展，其重要性都是不言而喻的。因此，本文将综述可持续职业生涯这一概念的提出

背景、内涵界定、理论解读、影响因素、实现策略，并对未来研究方向进行展望。

二、  可持续职业生涯的概念

（一）可持续职业生涯概念提出的背景

在职业生涯研究的早期阶段，由于职业环境相对稳定，人们对职业生涯与职业决策的理解

往往仅聚焦于一个组织或一份工作，因此，许多职业生涯研究都呈现出静态性特点。20世纪

90年代之后，伴随着经济环境与劳动力市场的巨大变化以及雇佣关系的转型，职业生涯研究开

始重视环境不确定性的影响，易变性职业生涯（protean career）（Hall，1976）、无边界职业生涯

（boundaryless career）（Arthur，1994）等新的职业生涯概念与理论开始成为热点话题。其中，易

变性职业生涯强调个体主动性（agency）与意义感（meaning）在职业生涯中的重要性；而无边界

职业生涯则强调以个体为中心的职业生涯成功，以及超越组织边界的职业发展机会。这些新的

职业生涯概念与理论，一方面突破了过往研究对时间动态性的忽视，准确把握了“生涯”的时间

跨度这一重要特征；另一方面，引领职业生涯研究摆脱了单一组织内职业发展的滞固——职业

生涯可以跨越多个组织空间，并与个体工作之外的家庭等生活领域建立联结。近年来，学者们

对上述观点进行了整合，并充分考虑职场的复杂性与不确定性加剧的现实，提出了可持续职业

生涯概念，强调职业生涯的时间连续性、社会空间、个体能动性、意义感等特征（De Vos和Van
der Heijden，2015；De Vos等，2020）。目前，可持续职业生涯研究已成为职业生涯研究领域有活

力的新动向（Baruch和Sullivan，2022；Van Der Heijden等，2020）。
（二）可持续职业生涯的内涵

可持续职业生涯是可持续发展全球倡议在职业生涯领域的体现，已成为目前职业生涯研

究中最前沿的理论构念（Lawrence等，2015）。根据荷兰学者De Vos等（2015）的定义，可持续职

业生涯是指个体跨越时间的连续性职业生涯经历，体现了个体在多个角色或社会空间之间的

转换，凸显了个体能动性的发挥，以及自身价值与意义的实现。这些职业生涯经历会让个体兼

顾健康、快乐和生产力，即可持续职业生涯的三个核心要素（De Vos和Van der Heijden，2015；
De Vos等，2020）。

良好的身体与心理健康是个体从事生产活动的首要前提，也是实现可持续职业生涯的一

个核心要素（De Vos等，2020）。职业生涯早期的年轻人，常常面临高强度的工作负荷，身体方

面的健康问题（例如失眠、睡眠质量低、长期处于亚健康状态等）往往被忽视。然而，随着年龄的

增长或遭遇压力事件，早期的健康隐患会暴露出来，并阻碍职业生涯发展。可持续职业生涯并

非以增大健康风险来追求短期的财富或其他资源的积累，而是强调长期职业生涯发展与当下

工作需要的适应。同时，心理健康问题在现代职场中受到高度关注，除了严格意义上的神经症

或精神疾病之外，日益突出的慢性心理健康问题（例如职业倦怠、焦虑等）也会严重危害职业生

涯可持续性。因此，无论是身体健康还是心理健康，均是实现可持续职业生涯的首要因素。

快乐是个体对自身职业生涯成功与满意的主观体验。与传统意义上的客观职业成功相比，
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可持续职业生涯的“快乐”要素更能够体现个体的自我成长（例如职业与自我价值观、目标、需

要的匹配），并涵盖与更广的社会空间联结的心理体验（例如工作–家庭平衡）。主观职业成功是

衡量职业生涯“快乐”与否的有效指标。近年来，有学者将主观职业成功的内涵细化为本真性

（authenticity）、成长与发展（growth and development）、影响力（influence）、有意义的工作

（meaningful work）、个人生活（personal life）、有质量的工作（quality work）、他人认可

（recognition）和职业满意（satisfaction）八个方面（Shockley等，2016），这为衡量可持续职业生涯

中的“快乐”要素提供了更为丰富的具体指标。

可持续职业生涯的生产力要素是以个体的长期职业发展为“轴”，跨越组织、工作角色的生

产力（De Vos等，2020）。首先，可持续职业生涯的生产力不仅关注个体在某一特定时间节点的

工作绩效，还充分考虑了长期或未来职业生涯发展所需要的可雇佣力（employability，即个体

对自己维持当前工作与获得其他工作的能力评价），反映了可持续职业生涯在时间跨度方面的

特征，是个体能够跨越组织边界来推进自身职业生涯发展的体现。其次，可持续职业生涯还关

注工作角色之外的行为。一些积极的角色外行为不仅有益于组织的总体改善与发展，也能够为

员工个体积累组织支持、人际支持等资源，帮助其获得工作之外的意义感。这些都是维持组织

可持续发展和个体可持续职业生涯的重要因素（De Vos和Van Der Heijden，2015）。
总结来说，衡量职业生涯的可持续性，需要同时考虑上述三个核心要素。每个要素可以用

某一类或某几类关键指标来进行衡量，而这些关键指标又可以被操作化为一些可测量的具体

指标，例如，健康这个核心要素，可以用身体健康或心理健康来衡量，而身体健康又可以用生理

健康或睡眠质量等具体的测量指标来进行评价。到目前为止，可持续职业生涯研究对三个核心

要素的具体测量指标选择还没有统一，表1对相关指标进行了归纳。
 

表 1    可持续职业生涯核心要素的衡量指标举例

核心要素 指标 代表性文献

健康
身体健康（例如生理健康、睡眠质量等） De Vos等（2020）；周文霞等（2022）
心理健康（例如职业倦怠、幸福感等） Auvinen等（2020）；Barthauer等（2020）

快乐
满意度（例如职业满意度、工作满意度等） Moriarty等（2020）；Tordera等（2020）

主观职业成功（例如职业成长等） Van Dam等（2015）；Wu和Lu（2022）

生产力
工作绩效（例如任务绩效、组织公民行为等） Stone和Jawahar（2015）；Tordera等（2020）
可就业能力（例如可雇佣力、工作胜任力等） Bozionelos等（2020）；Stuer等（2019）

　　资料来源：根据相关文献整理。
 
 

上述可持续职业生涯概念界定，蕴含了四个方面的内在特征：时间（time）、社会空间

（social space）、个人能动性（agency）以及意义感（meaning）。可持续职业生涯关注时间连续性

这个特征，即个体会有不同阶段的职业经历、职业角色，且这些经历或角色之间是相互关联并

连续的。虽然个体在职业发展过程中可能经历不同种类的工作、职务与职级，中间可能穿插着

兼职、实习、志愿服务、产假甚至失业等过渡期，但是这些变化并非割裂的，而是具有内在连续

性，并逐步推进的。举例来说，一位员工考虑家庭因素而离职，这并非意味着其职业生涯的中断

和失败，这一过渡阶段个体–家庭平衡的实现，可以为员工后期新的职业成就提供保障。可持续

职业生涯的第二个内在特征是社会空间。在可持续职业生涯的框架中，社会空间包含了组织、

家庭、社区等多种类型的内部和外部情境，而个体正是在与各种社会空间的互动过程中构建起

自己的职业生涯（De Vos等，2020）。如果说无边界职业生涯是将职业发展过程中组织内和组

织间的边界去除了（Arthur，1994），那么，可持续职业生涯则是更进一步将组织外的其他社会

空间的边界也去除了——家庭、子女的抚养等生活空间要素也被纳入个体职业生涯决策的过
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程中，成为衡量职业生涯可持续性的重要方面。个体能动性是可持续职业生涯的第三个内在特

征，指的是个体在其职业生涯发展过程中所发挥的决定性作用。也就是说，无论经历何种外部

环境和变化，个体自身的职业兴趣、志向、价值观等内部因素始终是其职业生涯发展的“轴”，组
织、家庭和社会空间的需要均要与个体内在需要保持匹配和互惠的关系，职业生涯才可以持

续。意义感是可持续职业生涯的第四个内在特征。在不确定环境中，个体的职业生涯变化常常

不可避免，这意味着对工作技能更新、终身学习的要求会更高，而能够在不断的自我发展中保

持意义感的获取，是个体在不确定环境下实现可持续职业生涯的关键。

综上所述，可持续职业生涯可以被表征为兼顾健康、快乐和生产力，且维持三者动态平衡

的职业生涯经历，并具有时间、社会空间、个人能动性以及意义感四个方面的内在特征（参见

图1）。健康、快乐和生产力是衡量可持续职业生涯的三个核心要素，但需要注意的是，尽管在某

一个阶段的具体职业生涯决策过程中，这三个核心要素的权重可能出现暂时性的倾斜，但从长

期来看，只要个体的健康、快乐和生产力总体上能够保持较高水平，且达到动态平衡，我们就可

以认为个体成功实现了可持续职业生涯（De Vos等，2020）。
 
 

社会空间

时间

团队、组织、非工作领域等

变化
事件

个人

能动性（agency）

主动性 可适应力
人-职匹配

快乐
（happy）

职业满意度

健康
（healthy）

身体健康

生产力
（productive）

工作绩效

意义感

资料来源：De Vos等（2020）。

图 1    可持续职业生涯的框架示意图
 

（三）可持续职业生涯的理论解读

学者们尝试从不同的理论视角来解读可持续职业生涯及其重要意义。资源保存理论

（conservation of resources theory）为解读可持续职业生涯提供了一种资源视角，因为“资源”是
可持续发展的核心。根据资源保存理论（Hobfoll，1989），有效应对资源的“得”与“失”是维系个

体身体健康和心理健康的重要先决条件。对于可持续职业生涯而言，正是由于个体主动针对未

来可能出现的资源剥夺或短缺提前做出资源投入（resource investment），资源才得以在长时间

跨度上保持稳定，个体才能够有效应对突发性的职业危机事件，从而避免职业生涯发展阻断。

生涯资本理论（career capital theory）也为理解“生涯何以可持续”提供了一个有价值的框

架。可持续职业生涯的核心是发展、保护和更新个体与职业生涯相关的资源（De Vos和Van der
Heijden，2015）。而这些资源如果能够促进个体与组织竞争优势的提升，并促成职业生涯成功，

则可以被统称为生涯资本（Inkson和Arthur，2001）。生涯资本包括人力资本、社会资本与心理资

本三类（Luthans和Youssef，2004），分别涵盖了个体“如何工作”“与谁一起工作”以及“为何工

作”三方面内容。近年来，生涯资本导向的管理实践可以帮助个体与组织增加生涯发展方面的

资源，来抵御易变职业环境中的潜在风险（Luthans和Youssef，2004）。
 

可持续职业生涯：概念、管理策略与研究展望
71



自我决定理论（self-determination theory）被用来解释个体在实现可持续职业生涯过程中

发挥的核心作用。该理论强调个体在与其周围的社会环境互动过程中的主动性与成长，并提出

与之相关的三种基本心理需要（即自主性、胜任力、人际关系）（Ryan和Deci，2000）。虽然可持续

职业生涯强调跨越组织、生活、社会边界的环境，但个体的职业生涯决策并非被动地由环境因

素所控制，个体的能动性与主动行为在职业生涯发展中发挥着至关重要的作用。不过值得注意

的是，个体能否发挥其能动性，做出主动行为，也取决于能否实现人–环境的良性互动，以及互

动过程中能否得到足够的支持性资源，例如家庭支持、组织支持等（Ryan和Deci，2000）。
最后，毕生发展心理学的相关理论可以很好地帮助人们理解可持续职业生涯的“时间”特

征。可持续职业生涯是个体对当下需要与未来需要的双重考量，指向一种面向未来、长期的职

业生涯发展模式。根据经典的毕生发展心理学理论——选择补偿最优化理论（selection,
optimization and compensation），个体在不同的年龄阶段会采用不同的职业发展策略（Baltes
等，1999）。例如，随着年龄的增长，员工个体的职业发展目标由成长型（growth）向维持型

（maintenance）和损失避免型（regulation of loss）转换。而另一代表性理论——社会情绪选择理

论（socio-emotional selectivity theory）也认为，随着个体年龄的增长，个体的职业生涯动机通常

由工具性或功利性的资源获取转变为快乐体验和意义感寻求（Carstensen，1995）。

三、  可持续职业生涯的影响因素

可持续职业生涯反映个体在生涯发展过程中维持了健康、快乐和生产力三个核心要素之

间的平衡，而一些因素会对这一平衡或其中某个要素产生影响，以下从三个方面进行梳理。

（一）个体层面的因素

在个体层面的因素中，专业知识和技能是影响可持续职业生涯的重要因素，尤其是个体在

职业生涯发展过程中或融入组织的社会化过程中掌握的那些知识和技能（Luthans和Youssef，
2004）。这些知识和技能可以在不同的就业环境中被灵活转换和应用，不易被更新或取代。因

此，这些知识和技能作为一种具有长期导向的、可再生的人力资本，是影响个体职业生涯可持

续性的关键因素（Mcardle等，2007；Ng等，2005）。此外，良好的心理素质也是个体实现职业生

涯可持续的重要个体资源。例如，生涯适应力能够帮助个体灵活适应易变的职业环境，以实现

可持续的职业生涯发展（Klehe等，2011；Savickas，1997）；具有主动性人格的个体更善于自主应

对不利的环境，并对自身与环境进行有意义的改善（Bateman和Crant，1993），包括主动的职业

规划、技能提升、职业咨询等行为，而这些行为能够帮助个体获得更强的可雇佣力与竞争优势

（Parker和Collins，2010），从而获得职业生涯的可持续发展（Koen和Parker，2020）；复原力能够

帮助个体从职场挫折中快速恢复工作活力，促进职业生涯的可持续发展（Semeijn等，2019）。此
外，个体的雇佣类型（例如，临时雇佣）也会影响其职业生涯的可持续性（Retkowsky等，2023）。

（二）组织层面的因素

在组织层面的因素中，组织给予的资源是提升个体职业生涯可持续性的重要因素（Portes，
1998）。首先，组织开展的可持续人力资源管理实务是最为重要的资源。它不仅考虑到员工绩效

的提升，还关注到员工身心健康与幸福感，并在考虑三者平衡的情况下为员工安排工作、提供

职业发展机会（唐贵瑶等，2017；Jabbour和Santos，2008；Macke和Genari，2019），这是对员工可

持续职业生涯发展的重要支持。其次，组织对员工个体可持续职业生涯的重视程度，换言之，组

织与个人对可持续职业生涯追求的一致性，也是一种重要的组织资源。研究发现，当组织重视

员工的职业发展时，员工会感知到更多的职业发展机会，并更愿意参与职业发展相关培训活动

（Kraimer等，2011）。当组织与个人对职业可持续性的重视程度一致时，个体所产生的组织认同
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也有助于其抵御在复杂职业环境中遭遇的挫折与冲击（Caza等，2018；Van Der Heijden等，

2020）。此外，支持性的组织氛围作为一种组织资源，也是影响可持续职业生涯的一个重要因素

（Erdogan和Bauer，2005）。研究发现，支持性的组织氛围不仅能够提升个体的团队归属感，还能

够引领团队学习，并推动整个组织的可持续发展（Hennekam等，2022）。
（三）非工作领域的因素

在非工作领域的社会空间中，也有诸多因素会影响个体的可持续职业生涯。例如，家庭作

为个体在工作之外获得支持性资源的重要社会空间，对塑造个体的可持续职业生涯同样起重

要作用（Harrington和Hall，2007）。研究发现，良好的工作–家庭平衡不仅能为个体提供资源，以

应对不确定职业环境中的风险；还能帮助个体更好地做出职业生涯决策，提升工作满意度，进

而提升职业生涯可持续性（De Vos和Van Der Heijden，2015）。因此，工作–家庭平衡也是影响个

体可持续职业生涯的重要因素（De Hauw和Greenhaus，2015）。此外，工作之外的休闲活动也有

助于个体维持较高水平的工作自我效能感，从而实现职业生涯的可持续（Kelly等，2020）。

四、  如何在不确定环境下构建可持续职业生涯

在如今的无边界职业生涯时代，不确定性是职业生涯的典型特征（Arthur，1994；Duggan
等，2022）。职业环境的不确定性体现在组织重组、扁平化，以及组织、工作和角色边界模糊化等

多个方面，这给个体和组织的职业生涯管理带来了巨大挑战（吕杰和徐延庆，2010；Briscoe和
Hall，2006）。在不确定的职业环境中，个体能否实现可持续职业生涯，在维持身心健康、快乐工

作的同时，还具有较高水平的生产力，无论是对于个体自身价值的实现，还是对于组织的基业

长青，都显得格外重要。然而，不确定环境本身会对个体造成压力，不可避免地导致个体身心健

康水平和快乐程度的降低（Jiang和Lavaysse，2018；Shoss，2017）。与此同时，个体、组织为了应

对不确定性，往往又会将注意力聚焦在短期的利益或生存上（De Vos和Van Der Heijden，
2015），忽略对长期职业生涯发展的关注，或者忽略可持续职业生涯的某些核心要素，这将导致

可持续职业生涯难以维系。因此，谋划如何在不确定环境下构建可持续职业生涯对于个人和组

织都很关键。为此，我们在梳理可持续职业生涯概念以及影响因素的基础上，提出了在不确定

环境下构建可持续职业生涯的策略建议。

（一）个体层面：培养可持续职业生涯心智模式

在复杂多变的职业环境中，知识技能与心理素质等个体因素是实现可持续职业生涯的关

键，而为了获得知识技能和提高心理素质，个体需要拥有可持续职业生涯心智模式。心智模式

（mindset）是关于个体能力可塑性大小的认知方式，在一定程度上决定了个体如何解释、应对

所遇到的各种挑战（Dweck，2017）。心智模式是一种重要的个体资源，拥有不同心智模式的个

体将经历不一样的职业生涯发展轨迹（Hall等，2018）。首先，根据其核心要素，可持续职业生涯

强调从健康、快乐和生产力三个方面来衡量职业生涯成功，因此我们认为可持续职业生涯心智

模式应关注多元化的职业生涯成功。传统意义上的职业成功，通常采用薪资、晋升、职级等客观

指标来衡量（Hall，1976）。然而，随着现代职场和劳动力市场流动性以及职业生涯无边界特征

的凸显，越来越多的职场人正在经历不断变化的职业生涯发展轨迹，传统的客观职业成功

（objective career success）难以成为评判个体职业生涯成功的唯一标准。因此，职业生涯领域开

始重视非客观性评价指标——主观职业成功（subjective career success）（例如职业满意度、职业

成就感、幸福感等与个体快乐体验相关的因素）（Arthur等，2005）。可持续职业生涯心智模式强

调，成功的职业生涯意味着客观职业成功（例如，生产力高带来的薪酬提高或晋升）、主观职业

成功或快乐、健康的良好平衡。举例来说，对于注重工作–家庭平衡的员工来说，相较于高薪但
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承受高压力的工作，选择一份有休期、工作时间弹性的工作是更具可持续性的职业生涯决策。

其次，职业生涯的特点是机会、风险、资本、抱负等方面的组合及其变化，个体可能会不断

面临新的问题与挑战，因此，培养并维持成长型心智模式，是帮助个体应对挑战、构建可持续职

业生涯的一种策略。成长型心智模式强调，推进职业生涯发展的能力是可塑的而非固定不变的

（Burnette等，2013）。在职业生涯的不同阶段，成长型心智模式的表现形式存在差异（Heslin等，

2020）。例如，在制定职业生涯发展计划阶段，成长型心智模式表现为设定具体且有挑战性的学

习目标，在行动阶段，则表现为积极调整自己的职业发展策略，在反思阶段，则将失败归因于那

些可变的因素，并采用反事实思维进行反省。这也符合毕生发展心理学理论中选择补偿最优化

理论的观点，强调个体应随着职业生涯阶段的转换而不断更新其生涯发展策略。

综上所述，成长型心智模式是面向未来的、以个人进步为中心的认知方式，相对于固定型

心智模式，拥有成长型心智模式的个体不局限于当前短暂的职业成功、不惧怕在当前的职业环

境中犯错误，而更加注重长期的生涯发展，因此成长型心智模式有助于促进个体职业生涯的可

持续发展。需要说明的是，个体的心智模式也并非固定的、不可塑的，个体可以通过主动寻求并

关注来自社会环境（组织、上司、父母、同辈人等）或个人创设的“成长型思维线索”来培养成长

型心智模式（Dweck，2017；Murphy和Dweck，2010）。
（二）组织层面：实施可持续人力资源管理，并提高组织认同程度

基于资源保存理论，实现可持续职业生涯不仅需要个体资源的积累，也需要个体所处的社

会空间能够提供充足、有效的环境资源支持——个体的职业生涯发展需要来自组织方面的支

持，尤其需要组织层面人力资源管理（human resource management，HRM）所给予的资源支持

（De Vos和Van Der Heijden，2015）。按照资源保存理论的观点，这些资源属于个体资源之外的

工作环境资源。传统的组织人力资源管理是以生产绩效为导向的，例如高绩效管理系统（high
performance work practices，HPWP）（Huselid等，1997）。近年来，随着以人为导向（或员工导向）

（employee-centered approach）的管理理念的日益兴起，不少学者呼吁将职业健康与员工幸福感

纳入人力资源管理体系（Peccei和Van De Voorde，2019）。这种兼顾工作绩效、职业健康、员工幸

福感的人力资源管理与可持续职业生涯所关注的生产力、健康、快乐三个维度具有很高的契合

性。目前，可持续人力资源管理（sustainable human resource management，SHRM)(唐贵瑶等，2017；
Jabbour和Santos，2008；Järlström等，2018；Macke和Genari，2019）是实现可持续职业生涯不可或

缺的组织措施，也是对“如何在不确定环境下构建可持续职业生涯”这一议题在组织层面的回应。

可持续人力资源管理凸显了人力资源管理实务对于组织同时实现经济效益、环境效益与

社会效益的重要意义（Macke和Genari，2019）。员工是企业人力资源管理的核心利益相关者

（stakeholder），因此，企业对员工职业生涯的管理是SHRM框架中的重要组成部分（Gollan，
2000）。特别是考虑到SHRM的核心理念是对员工的生产力、健康、幸福感的共同关注

（Jabbour和Santos，2008），帮助员工实现可持续职业生涯便成为检验组织有效实施SHRM制度

体系的一个主要标准。学者Gollan（2000）从五个方面阐述了在SHRM中如何进行有效的职业

生涯管理：（1） 为员工提供终身学习的机会，不断提升员工应对职业危机事件的综合能力；（2）
让员工更多地参与组织决策，以体现员工的价值；（3）灵活安排日常工作时间，平衡员工的工作

与生活；（4）在个人、组织和社会层面调整基础设施和工作系统，为员工提供个性化的长期发展

和培养策略；（5）关注并设法满足员工的需求，提升其工作满意度和组织承诺水平。

除了实施可持续人力资源管理实务之外，组织还需要增强个体与组织之间的联结。组织认

同就是联结个体与组织的一个关键纽带，它是指个体在与组织互动的过程中形成同一性或归

属感的心理过程（Ashforth和Mael，1989）。组织认同不仅能够帮助个体在易变的职业环境中降
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低不确定性的负面冲击，还能够提升员工的工作绩效（Lee等，2015）、工作满意度（Carmeli等，

2007）和健康水平（Steffens等，2017）。因此，在当今易变的不确定职业环境中，组织认同有助于

提升个体职业生涯的可持续性。但在当今的无边界职业生涯时代，组织认同不再局限于某一特

定的组织内部并稳定不变，而是会随着不同的组织情境与职业生涯的变动而改变，并可能带来

多次的认同冲击（Caza等，2018）。因此，需要从动态视角来理解组织认同（Hatch和Schultz，2002），
并培养“有韧性的认同”（resilient identities），这样才能够帮助员工更好地应对在未来不确定环

境中遭遇的认同威胁（Vough和Caza，2017）。而培养这样的组织认同，还应该充分考虑个体的

特征，尤其是个体的职业生涯锚（career anchor），即个体在职业生涯选择和发展过程中至关重

要的核心价值追求，包括技术职能型、管理能力型、自主独立型等职业生涯锚（Schein，1996）。
既然组织认同具有动态性，员工在其职业生涯中就需要多次重塑或调整已有的组织认同

（Caza等，2018），而职业生涯锚则是组织认同变化轨迹中的“轴”，反映了个体决定其职业生涯

发展走向的锚定性作用。也就是说，在动态的个体–组织互动的环境中，组织应该重视个体职业

生涯锚的类型，并尽力与之相匹配，以帮助员工获得意义感，从而推进可持续的职业生涯发展。

（三）非工作领域：促进工作–家庭平衡与积极的社会互动

构建可持续职业生涯需要平衡组织、家庭、社区等多个社会空间的利益，也就是说，个体在

组织内外的社会互动关系与质量会影响其职业生涯的可持续性（Greenhaus和Kossek，2014），
所以，非工作领域（组织外社会空间）在构建可持续职业生涯过程中所发挥的作用不容忽视。

首先，家庭是组织之外非常重要的社会空间。在工作方式变化和技术浸入生活的现实情境

下，工作与家庭不再被视为是相互独立的领域，而是不断互相渗透、互相影响的（Greenhaus和
Powell，2012）。近年来，学者们倡导将家庭因素纳入职业生涯研究中（Greenhaus和Kossek，
2014），强调良好的工作–家庭平衡对客观职业成功、工作满意度、职业健康等方面都具有积极

作用（Allen和Martin，2017）。因此，家庭–工作平衡是帮助员工个人应对不确定风险的重要资

源，有益于实现可持续职业生涯（De Hauw和Greenhaus，2015）。然而，在当今易变的职业环境

中，个体为了实现工作–家庭平衡需要关注以下几个方面：

第一，从毕生发展理论的视角考虑，个体需要注重时间的可持续性。工作–家庭平衡作为个

人对自己在工作和家庭中多重角色平衡与否的评价指标，并非一个静态的概念（Grzywacz
和Carlson，2007）。理解工作–家庭平衡需要从动态的视角，考虑长期生命历程中可能经历的变

化与冲击（Allen和Martin，2017）。举例来说，如何养育子女，对于许多双职工家庭来说是其维护

工作–家庭平衡过程中需要考虑的一个主要因素：一方面，子女的养育过程意味着家庭结构的

改变，这对家庭内部成员的分工带来挑战；另一方面，缺乏工作–家庭平衡的成长环境也会对子

女的成长产生负性影响，从而进一步影响家庭和谐与家庭各成员的职业生涯发展（De Hauw和

Greenhaus，2015）。
第二，从自我决定理论的视角考虑，个体需要根据工作–家庭互动关系的变化来优化其职

业生涯决策，主动在工作内容和工作规划等方面做出适应与调整。举例来说，面对突然来临的

新冠疫情（COVID-19），世界各地的员工在其工作和家庭角色上都经历了突发的重大变化，如

何实现工作–家庭平衡的可持续性呢？有学者发现，问题导向的主动应对（problem-focused
coping）有助于员工更好地适应由新冠疫情突发所导致的工作–家庭模式变化，使工作–家庭平

衡得以维持（Vaziri等，2020）。
其次，可持续职业生涯也包含个人与组织内外多种社会空间的良性互动。一方面，不同社

会空间的互动关系并非不相干的，一些组织外活动直接有益于个体与组织的互动关系，助力职

业生涯的可持续发展。举例来说，员工参与相关的组织、社区活动（如环境保护等体现企业社会
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责任的活动），有助于提升自己所在企业的社会形象，从而有利于员工与企业建立良性互动关

系（Ng等，2019；Shea和Hawn，2019）。另一方面，通过从不同社会空间所获取的资源（Booth-
LeDoux等，2020），个体能够收获更加广泛的社会支持并产生溢出效应，从而实现可持续职业

生涯。有研究发现，亲社会行为可以为个体带来更高质量的社会互动，帮助个体抵御由工作、生

活压力所导致的负性影响，促进心理健康和幸福感的提升（Geenen等，2014），从而助推健康而

快乐的职业生涯发展。因此，员工在其个人生活私域的社会互动，如积极参与社区建设、慈善捐

赠、环保出行等，都可以视作构建可持续职业生涯的辅助途径。

五、  总结与未来研究展望

在过去的30年中，随着新经济形态的出现，以及组织和社会环境的日益复杂化，职业环境

发生了巨大的变化。首先，在全球化和技术进步的推动下，组织外部的环境快速变化，组织不仅

需要应对不断变化的市场需求，同时也需要在不断加剧的全球竞争环境中保持竞争优势。在这

样的背景下，组织的可持续发展与组织成员个体的可持续职业生涯显得尤其重要——无论是

对于组织还是对于员工个体而言，实现可持续发展都成为极为重要的竞争优势。本文关注可持

续职业生涯这一前沿性概念，介绍了这一概念的提出背景、内涵要素与特征、理论解读以及影

响因素，并从个体层面、组织层面、非工作领域（包括工作–家庭平衡和社会互动）三个方面阐述

了如何在不确定环境下构建可持续职业生涯。总结来说，可持续职业生涯正成为职业生涯领域

兼具前沿性和重要性的研究话题，但到目前为止，该领域的研究尚处于从建立到发展成熟的过

渡阶段，仍需要未来的研究者不断推进（Baruch和Sullivan，2022；De Vos和Van Der Heijden，
2015；De Vos等，2020；Van Der Heijden等，2020）。接下来，我们将在文献回顾的基础上，着重厘

清可持续职业生涯研究的进展以及发展态势，并提出六个有价值的研究方向。

（一）进一步整合相关理论以推进可持续职业生涯实证研究

可持续职业生涯已成为职业生涯研究领域的前瞻性研究话题（Lawrence等，2015）。虽然相

关的理论性探讨比较多，但直接以可持续职业生涯为主题的实证研究仍然十分缺乏。导致这一

现象的原因可能来自多个方面：一方面，由于可持续职业生涯研究目前还缺乏较为成熟的理论

框架，研究者难以设计和构建合理的研究模型来开展实证研究；另一方面，可持续职业生涯缺

乏明确、一致的研究范式，同时研究者所使用的测量工具各不相同，难以形成令人信服的一致

性研究结论（Baruch和Sullivan，2022；Wu和Lu，2022）。目前，已有学者开始尝试解决这一问题。

例如，有的学者基于能力（competency）视角（Chin等，2019；Newman，2011），将可持续职业生涯

理解为一种能够预测职业生涯发展的个体能力，并开发相应的“生涯可持续力”测量工具（覃大

嘉等，2020；王琼，2022；Chin等，2022）。这对于实现可持续职业生涯的操作化界定与测量具有

积极意义，但也存在一些局限性——将可持续职业生涯理解为一种个体能力，难以涵盖这一概

念的核心要素（包括健康、快乐和生产力）（De Vos和Van Der Heijden，2015），且难以反映职业

生涯本身的动态性特征（Arthur等，1989）。与此同时，也有学者从多元化职业生涯成功的角度，

将可持续职业生涯理解为健康、快乐和生产力三者的平衡，且具有动态性职业生涯模式

（Tordera等，2020；Van Den Groenendaal等，2022；Wu和Lu，2022）。这一研究动向更贴合De Vos
等人（2015，2020）所构建的可持续职业生涯框架，并能够反映职业生涯本身的动态性与多元

性。基于此，我们建议未来的研究可以从多元化职业生涯成功的角度进一步探讨可持续职业生

涯，并整合相关的理论来指导具体的实证研究。

（二）从时间连续性角度探索可持续职业生涯的生命历程

考虑到可持续职业生涯的时间跨度这一特征，研究者的视角不应局限于个体的某一段生
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命周期，而应关注跨越个体从学校–职场转换、职业成长直到退休的长期生命历程的持续发展

（Van Der Heijden等，2020）。现有的文献多聚焦于年龄与可持续职业生涯的不同要素或测量指

标之间的关系，例如职业满意度（Moriarty等，2020）、可雇佣力和工作绩效（Van Der Heijden等，

2020）等方面。在不确定环境下，职业冲击事件（career shock）（Akkermans等，2020）在长期生命

历程中更为频发，员工未来取向的心理韧性、可雇佣力等（Blokker等，2019；Semeijn等，2019；
Stuer等，2019）成为近年来可持续职业生涯研究领域的热点话题。也有研究者发现，基于生命

历程视角设计的培训机会（training opportunities）干预项目，可以帮助年长员工做好退休前的

生涯规划，促进生涯可持续性（De Grip等，2020）。尽管已有学者建议要考虑不同的生命历程阶

段，但鲜有研究关注长期生命历程中职业生涯的可持续性，缺乏从动态视角探讨个体职业生涯

发展轨迹的研究（Vantilborgh等，2018）。因此，我们建议使用长期的多轮追踪数据来探讨可持

续职业生涯的动态变化特征，尤其是职业生涯三个要素组合模式的变化、波动、发展趋势等，并

基于此深入探讨相关的影响因素与作用机制。

（三）从多元社会空间的角度探索可持续职业生涯的空间灵活性

未来研究者可以考虑从多元社会空间的视角来推进可持续职业生涯研究，重点拓展对职

业生涯空间灵活性的理解。近年来，有研究者提出减负工作（reduced-load work）概念，即一种

灵活定制的兼职工作形式，通过浮动薪酬设计来减少工作时间和工作量，以实现工作–家庭平

衡，这就将组织以外的生活领域纳入了可持续职业生涯研究，是一种有益的探索（Kossek和
Ollier-Malaterre，2020）。与此同时，非工作导向（nonwork orientations）的生涯形态也受到关注。

例如，有学者通过潜在剖面分析（latent profile analysis）得出五种非工作导向的职业生涯模式，

分别是一般型（average levels）、工作型（work focused）、个人生活型（personal life focused）、家庭

和个人生活型（family and personal life focused）以及全域生活型（whole-life focused）
（Hirschi等，2020）。这五种类型的非工作导向反映了家庭或生活在个体职业生涯中所占的比

重，其中，全域生活型员工实现了工作–生活相互促进（Hirschi等，2020）。此外，也有研究发现，

工作之外的休闲活动能够增强职业生涯的可持续性（Kelly等，2020）；城市发展框架如果考虑

到了可持续性因素，就可以发挥城市在人们工作与生活不同领域的协调功能，使城市发展与个

人职业生涯发展的可持续性得以共同实现（Tams等，2021）。可惜的是，这些研究目前还比较分

散，缺乏系统性，因此，未来研究者需要深入探索可持续职业生涯的空间灵活性——不仅要关

注组织内部的资源系统，还要关注组织外部空间乃至社会空间对生涯发展的潜在作用。

（四）从个体能动性角度探索以“人”为中心的可持续职业生涯

可持续职业生涯是以“人”为中心的，强调发挥个体能动性对职业生涯可持续发展的重要

作用。尽管学者们阐述并强调了“以员工为中心”的理念在可持续职业生涯中的重要意义

（Bal等，2021；Curşeu等，2021），但很少有研究真正采取以“人”为中心的视角，探讨个体如何主

动协调生涯发展的不同核心要素（健康、快乐和生产力），表现出不同的要素组合模式，以及如

何实现模式上的维持或转变。相应地，我们建议未来研究者在研究方法上更加重视以“人”为中

心（person-centered）的方法，而非传统的以“变量”为中心（variable-centered）的研究范式

（Dlouhy和Froidevaux，2022；Tordera等，2020；Wu和Lu，2022）。目前以“人”为中心的研究方法

主要包括潜在剖面分析（latent profile analysis）、潜在类别分析（latent class analysis）、潜在转化

分析（latent transition analysis）等（Hofmans等，2020）。在企业管理实践方面，员工中心导向的可

持续职业生涯培训日益兴起，例如，强调根据员工特点进行个性化的“职业定制”项目（mass
career customization）（Straub等，2020），旨在促进员工可雇佣力的“自信–雇佣力”项目

（employability-related self-confidence）（Tymon等，2020）等。然而，相关研究对这些干预项目的
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评估仍采用单一的或几个彼此独立的职业生涯成功指标（例如绩效、职业满意度等），而非多元

职业生涯成功指标的组合，这可能导致无法准确评估职业生涯可持续性项目的有效性。

（五）从意义感角度探索可持续职业生涯的动态历程

在现代职场中，职业生涯转换（career transitions）日趋频繁，员工改变原有的职业领域与生

涯轨迹已屡见不鲜（Castro等，2020）。那么，职业生涯转换历程对个体的职业生涯可持续性是

有利的还是不利的？个体如何能够在职业生涯转换的动态历程中追寻意义感？这些都是值得探

讨的问题。目前，有研究者（Barthauer等，2020；Medici等，2020）发现，个体离开原有职业，使得

既有职业生涯发展路径变得不可持续。但也有研究者关注了职业生涯转换的积极效应，认为转

换反映了员工对意义感的追寻，是个体构建可持续职业生涯的过程（Alacovska等，2021）。而另

外一些研究却指出，职业生涯转换对可持续职业生涯可能既有积极效应也有消极效应（De
Vos等，2021）。因此，我们建议要开展长期的追踪研究来探索职业生涯转换对可持续职业生涯

的影响及其边界条件，以及意义感在职业生涯转换过程中的作用等。此外，我们还认为，在职业

生涯可持续性研究与管理实践中，有必要将意义感等主观指标纳入评价指标。

（六）从跨文化比较的视角开展可持续职业生涯研究

目前可持续职业生涯研究几乎都是在西方社会背景下开展的，国内的相关研究却是凤毛

麟角（周文霞等，2022）。由于社会经历与文化背景的不同，可持续职业生涯在中国社会里是否

有不同于西方的特征呢？这是一个十分有价值而又尚待探讨的研究问题。事实上，职业生涯成

功的元分析研究发现，相较于西方文化背景下的个体，教育与经验等方面的资源（人力资本）能

够更有效地预测中国文化背景下个体的职业生涯成功（彭贤杰，2015）。因此，我们推测可持续

职业生涯也会呈现出独特的中国化特征。举一个现实的例子，面对突如其来的新冠疫情引发的

职业生涯冲击（冯晋等，2021；Akkermans等，2020），西方社会出现了大规模的离职潮（the great
resignation），人们倾向于通过职业转换来追求可持续性职业发展；而在中国社会，却并未出现

类似的现象，人们似乎反而变得更追求稳定的职业发展轨迹。从这个角度来看，在不确定事件

的影响下，西方人对可持续职业生涯的追寻似乎更依赖于“自我”主动做出改变，而中国人则更

加依赖于寻求可靠而稳定的外部组织环境。当然，对于可持续职业生涯究竟具有怎样的中国化

特征，本文无法提供足够具有信服力的答案，因此，我们呼吁研究者开展更多的基于中国情境

的实证研究，并争取多开展一些跨文化比较研究，以推进人们对可持续职业生涯的全面理解。
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Sustainable Careers: Connotation, Management Strategies,
and Prospects

Wu Zhongda,  Liang Jinghan,  Lu Changqin
（ School of Psychological and Cognitive Sciences, Peking University, Beijing 100871, China）

Summary: In  the  current  workplace  with  constantly  changing  and  uncertain  environment,
sustainable careers are of vital importance for both organizations and individuals. Recently, sustainable
careers have become a hot topic in the field of career research. Thereby, we aim to provide a conceptual
framework of sustainable careers by systematically reviewing the relevant literature, and elaborate on its
significance for organizational and individual career management in uncertain career environments.

Firstly, we introduce the background, connotation, theoretical interpretation and influencing factors
of sustainable careers. With the increasing complexity and uncertainty of the workplace, the concept of
sustainable career has been proposed based on previous career-related theories such as protean career
and boundaryless career. The career experiences allow individuals to balance health, happiness, and
productivity, which are the three core elements of a sustainable career. Based on this, we theoretically
interpret the sustainable career from the perspectives of resource conservation theory, career capital
theory, self-determination theory, and life-span development psychology, and also sort out the
influencing factors of the sustainable career from the perspectives of individual, organization, and non-
work domain.

Then, we clarify how to tackle the challenges of environmental uncertainty and build sustainable
careers at individual, organizational, and non-work domain levels. Specifically, three core strategies are
proposed: (1) cultivating a “sustainable” mindset; (2) implementing sustainable human resource
management and improving organizational identity; and (3) promoting work-family balance and positive
social interactions.

Finally, the following research directions are proposed: (1) conducting more empirical research on
sustainable careers by integrating relevant theories; (2) exploring life-span sustainable careers from a
time-continuity perspective; (3) exploring the spatial flexibility of sustainable careers by focusing on
diverse social spaces; (4) investigating people-centered sustainable careers by focusing on human
agency; (5) understanding the dynamic process of sustainable careers by focusing on meaning pursuit;
and (6) conducting cross-cultural research on sustainable careers.

The main contributions of this paper are as follows: First, it comprehensively introduces the
background, connotation, theoretical interpretation, and influencing factors of sustainable careers,
providing a comprehensive framework to better understand the research of sustainable careers. Second,
it elaborates on how to build sustainable careers from individual, organizational, and non-work domain
levels in uncertain environments, providing valuable suggestions for career management practices.
Third, it provides an overview of the latest research advancement on sustainable careers, and proposes
potential research directions to move this field forward.

Key words: sustainable  career; uncertain  environments; sustainable  development; career
management
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