
 
DOI: 10.16538/j.cnki.fem.2018.11.008

 

自我差异视角下的职业生涯幸福感
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摘    要： 职业生涯幸福感概念的提出顺应了无边界职业生涯的发展趋势，但该概念的理

论内涵探究仍存在不足。本文在系统回顾职业生涯幸福感概念的基础上，认为其与自我概念联

系紧密，因此选择从自我差异理论出发探究其变化的内在机理。通过结合自我差异和时间概

念，本文将自我差异类型细分为“同一自我内部差异”“真实自我—理想自我差异”“真实自我

—应该自我差异”“理想自我—应该自我差异”和“假设自我差异”，深入分析了个体职业生涯中

的不同自我差异对职业生涯幸福感的影响及其在认知、情绪、动机和行为上的表现，以此拓展

职业生涯幸福感波动的内在机理，弥补现有理论的不足，并对相关领域的未来研究进行了展望。
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一、  引　言

职业生涯幸福感（career well-being）最初是指与个体职业生涯相关的积极情感经历（Kidd，
2008），后经发展被定义为以职业生涯发展为核心，对自身职业经历、职业现状以及职业前景的

主观评价和个体的综合情感体验（翁清雄和陈银龄，2014）。早在二十世纪七八十年代，心理学

相关研究就明确指出职业生涯是个体生活不可或缺的一部分（Levinson，1978；Snonnenfeld和
Kotter，1982），职业生涯所带来的情感体验对个体的生活和工作都有着深远影响，职业生涯幸

福感高的人在工作和生活中更加努力、更富有激情（Rath和Harter，2010）。可见职业生涯幸福感

在个体的整体幸福感中发挥着重要作用。

现有研究讨论了职业生涯幸福感的定义、量表和前因后效。在前因后效分析上，主要关注

影响职业生涯幸福感的外在客观因素，如职业转换、人际关系、工作角色等（Kidd，2008；翁清雄

和陈银龄，2014），鲜有研究考虑职业生涯幸福感变化的内在机理。而职业生涯幸福感主要通过
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职业满意度（包括对职业生涯、职业进展、职业预期等的整体满意度）和职业困扰（包括职业决

策不确定性、逃避职业生涯中的问题、逃避职业目标的设定等）进行测量（Creed和Blume，
2013；翁清雄和陈银龄，2014），它的波动也是通过情绪表现的（Kidd，2008），可见情绪在衡量职

业生涯幸福感变化中发挥着重要作用，但对于情绪又是由何种内在因素触发的，目前尚缺乏系

统的探究。现有研究单从职业经历影响情绪出发，忽略了职业生涯幸福感波动的心理过程。此

外，幸福感本身是对自我的反映。在分析职业生涯幸福感变化时忽略内在心理机制，仅依赖于

外界事物对幸福感进行评价，就仿佛视个体为感觉的运载工具，将身体与自我分离，忽视个体

与世界、与自己所做的事情之间的关联（May，1953）。因此，有必要系统分析职业生涯幸福感变

化的内在机理。鉴于情绪是职业生涯幸福感概念的核心要素（Kidd，2008）以及自我概念是个体

情绪和感受的集合（Kessler，2013），本文将从自我入手构建职业生涯幸福感波动的内在机理。

综合考虑，本文选择从自我差异的理论视角探讨职业生涯幸福感变化的内在机理。自我差

异理论是关于三种不同自我概念“真实自我”“理想自我”“应该自我”之间的差异及其对个体情

绪影响的理论（Higgins，1987）。其中，自我概念可按照时间维度划分为过去自我、现在自我和

未来自我（Obodaru，2012）。这一划分可以理解为时间概念在自我差异理论中的表现。为了更加

详细地探究职业生涯幸福感的内在变化机理，本文结合自我差异类型与时间概念，在拓展和丰

富自我差异理论的基础上，讨论了个体在遇到不同自我差异时的职业生涯认知、情绪、动机和

行为表现。

本文首先系统回顾了职业生涯幸福感的概念内涵，挖掘了其与自我概念的紧密联系。接着

从自我差异理论入手，结合时间概念拓展了与职业生涯幸福感相关的自我差异类型，分析了不

同自我差异类型对职业生涯幸福感的影响及其具体表现。

二、  职业生涯幸福感与自我

（一）职业生涯幸福感概念梳理

积极情绪是幸福感的核心要素（Kitayama等，2000）。作为幸福感的子概念，职业生涯幸福

感与情绪也有着紧密联系。根据Kidd（2008）的研究，职业生涯幸福感与个体的积极情感密切相

关，该概念的提出弥补了现有职业生涯理论对情绪研究的不足。职业生涯幸福感是个体对职业

生涯的总体情感体验，涵盖了与重要职业经历（如职业转换、学习与发展、工作—家庭问题等）

相关的各种情绪（Kidd，2008）。职业经历带来的积极情绪会提高职业生涯幸福感，消极情绪则

会降低职业生涯幸福感。举例来说，在职业转换过程中，个体获得了一个新的工作机遇并借此

实现了学习一项技能的新目标，这能为个体带来积极的情感体验（如满足、欣喜等），职业生涯

幸福感也会随之提高。可见情绪是职业生涯幸福感波动变化的重要诱因和表现形式。

此外，职业生涯幸福感不同于工作幸福感，它既考量个体当前的职业感受（Van Horn等，

2004），又考量过去的职业经历和未来的职业前景给个体带来的情感体验。职业生涯幸福感概

念本身所指代的就是一个持续的过程，而非一个分离的结果（Kidd，2008）。它不仅着眼于个体

对目前所从事的工作或职业的感受体验，还包括个体对整个职业生涯、职业经历、职业过程等

的综合情感体验（翁清雄和陈银龄，2014）。此外，从职业生涯这一相关概念来看，其作为职业生

涯幸福感这一概念的重要组成部分，被认为包含了个体一生工作中经历过的所有职业和职位

（Super，1980），其核心要素就是时间，它将个体从成年生活开始时的初始身份到最终形成的完

整状态连接在一起（Arthur等，1989），这就意味着要想了解个体的职业生涯幸福感，就要综合

考虑个体已经经历、正在经历以及将要经历的所有职业经历。可以说，职业生涯幸福感是个体

对有关过去职业经历（如高峰或低谷）、目前职业状态（如积极或消极）和未来职业发展前景（如
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光明或暗淡）的多种情绪体验综合加工的结果。

（二）自我与职业生涯幸福感

自我（self）是影响个体幸福感的最主要因素，出现偏差的自我是个体幸福感的最大威胁

（Rath和Harter，2010）。自我是了解人类行为、思想和感受的中心，自我概念包含着个体关于自

我意识的总体感受和看法，它能够引导并组织人们去接收与自我相关的信息（Kessler，2013）。
因此内在情绪感受是自我概念的一个重要方面，与此同时，情绪又是职业生涯幸福感概念的重

要特征。由此推断职业生涯幸福感和自我有着密切联系。

“职业生涯”和“幸福感”这两个与职业生涯幸福感相关的概念也能进一步体现自我在职业

生涯幸福感概念中的独特地位。就职业生涯来看，Super（1963）认为当个体达到成人期时其自

我概念会逐步发展为职业生涯自我概念，即强调个体需要在职业中找到发展和实现自我的机

会，他明确指出“职业生涯就是对自我的实践”。由此可以看出，自我在个体职业生涯幸福感的

实现中扮演着重要角色。就幸福感来看，整体幸福感是个体对生活各个方面的整体评价，它与

基于生活满意度的个人判断和情绪感受的评价等内容相关（Diener，2000；Ryan和Deci，2001）。
这些评价和判断属于个体对外界的认知，而认知与情绪都依托于个体的自我意识。这就意味着

自我在职业生涯幸福感这一概念中占据突出地位，并在外部因素影响内在情绪的过程中发挥

重要作用。

自我在职业生涯幸福感概念中的突出表现，还依赖于两者都包含明显的时间概念。上文在

探讨职业生涯幸福感是对整体职业生涯的评价时已经反映了这一点。就自我概念而言，早在

20世纪80年代“自我”的概念就被加上了时间这个限定词，即“在时间上延展的自我”（temporally
extended self），来强调自我概念具有时间延展性（Neisser，1988；Bluck，2017）。相关研究也从静

态向动态角度转变。从时间关系的维度划分，自我可分为过去自我、现在自我和未来自我

（Higgins，1987）。作为个体心理结构的核心，自我经历着从无到有、从模糊到清晰的过程，并会

随着环境和个体的变化而改变（朱长征，2010）。这从侧面反映出自我是具有时间跨度的概念。

由此可以看出，职业生涯幸福感和自我概念之间有很多共同之处，在探析职业生涯幸福感波动

的内在机理时可以从自我概念相关理论入手。

三、  自我差异：职业生涯幸福感波动的内在机理

基于职业生涯幸福感和自我的关系，该部分将从自我差异的视角探究职业生涯幸福感变

化的内在机理，首先介绍自我差异对认知、情绪、动机和行为的影响，然后结合自我差异类型和

时间概念，对职业生涯中的自我差异类型进行拓展和划分，具体分析与职业生涯相关的各类自

我差异如何通过影响职业满意度和职业困扰而作用于职业生涯幸福感，并讨论个体在不同情

境下职业生涯认知、情绪、动机和行为上的表现，整体框架见图1。
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图 1    自我差异视角下的职业生涯幸福感变化内在机理
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（一）自我差异及其影响

自我差异理论从“个体自己”和“他人”两个视角出发，探讨“真实自我”与“应该自我”“理想

自我”之间的差距以及这种差距带来的影响（Higgins，1987）。考虑到职业生涯幸福感侧重的是

内在自我感受，本文选择从个体自己的视角出发分析自我差异。其中，真实自我指代的是个体

认为自己实际具备的特点；应该自我代表的是个体认为自己应尽的义务和应负的责任，这主要

来源于个体认为别人对自己的看法和期望；理想自我是个体希望自己理想上能够具备的特点

（Higgins，1987；Stevens等，2014）。基于Higgins的观点，该部分提出自我差异对个体的影响主要

表现在认知、情绪、动机和行为上。

1. 认知。自我差异建立在个体对不同自我以及不同自我之间差异的认识上，这一认识会影

响到人们对自身和环境的认知。很多关于自我差异的研究都将认知视为一个重要研究点，认为

自我差异与认知有着密切联系。譬如，通过自我差异分析和判断自我评价和自我调节过程中的

个体间差异（Stevens等，2015），其中的自我评价和自我调节就属于认知范畴；再如，通过研究

具体认知过程的“形式运算期”和“抽象推理”了解自我差异和情绪的关系等（Stevens等，2014）。
Higgins和Sorrentino（1986）曾明确指出自我差异涉及的是一种自我状态和另一种自我状态之

间的关联，是一种认知结构。它会影响个体对相关事件的理解，包括重要性、可能性、对未来的

意义和影响等（Higgins，1989）。具体而言，个体在遇到与自我相关的经历时，会从自我差异的

视角对该经历进行理解，包括该经历对个体内在自我是否重要，带来的自我差异能否缩小，是

否会影响未来的自我发展等。因此自我差异本身是一种认知结构，同时又能够影响人们对事

物、环境的认知和诠释。

2. 情绪。个体的自我概念是情绪产生的一个重要来源，而自我差异则源于个体不同自我概

念之间的不一致或冲突（Higgins，1987；Higgins，1989）。令人不愉快的想法会自然而然地带来

负面情绪，尤其是当这些不愉快的想法与自我相关时，其所带来的负面情绪会更加明显

（Higgins，1989）。因此，个体内部的自我差异会带来情绪上的变化，尤其是负面情绪的出现。很

多研究都针对自我差异与情绪之间的关系进行过讨论，深入探究过自我差异理论的情绪效应，

并认为真实自我—理想自我差异主要会带来沮丧类情绪，如羞耻、失望、挫折感；真实自我—应

该自我差异则主要与焦虑类情绪相关（Hardin和Lakin，2009；Phillips和Silvia，2010）。由此可见，

情绪是自我差异影响个体的重要体现。

3. 动机和行为。自我差异不仅会影响人们的认知和情绪，还会影响人们的动机和后续行

为。自我差异理论本身就包含了与动机相关的假设，人们在意识到真实生活中的自我和理想/
应该自我有差异时，他们很容易因此感到不安，这种心理上的压力会促使他们采取措施缩小差

距，这也就是自我差异对动机和行为的影响（Higgins，1989）。应该自我和理想自我作为人们的

义务责任和理想愿望的代表，是人们动机产生的重要来源，都可以看作人们想要实现的目标。

所有目标导向的行为都会受到预防系统和促进系统的监管，促使人们最大限度地实现积极结

果、减少负面结果（Stevens等，2015）。个体在意识到不同自我之间的差异时，会产生动力尽量

缩小真实自我和应该自我、理想自我之间的差距，力求将真实自我带入能实现未来积极自我状

态的发展轨道。受到这一推动力的作用，个体会产生各种后续行为来实现目标。在以学生为样

本的研究中，个体在意识到不同自我之间差异大时，会更多地采取逃避的应对方式（Poon和
Lau，1999），而当差异不太大时，个体会更多地将注意力放在差异本身，并产生相应的激励行

为（Markus和Wurf，1987）。这一发现同样适用于更加广泛的群体，即自我差异对动机和行为的

影响会因差异程度的不同而变化。倘若真实自我和理想自我差距过大，即在目前真实自我的基

础上，个体所追求的理想自我远远超过自己的能力范畴，自我差异就更可能会打消人们的积极
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性，促使人们调整目标亦或是消极对待与这一自我差异相关的事件。反之，个体则会有更强的

动力去缩小自我差异，表现出更加积极的态度，主动寻找各种途径和方法去实现目标。因此自

我差异会影响个体的动机和行为。

（二）职业生涯中的自我差异：职业生涯幸福感波动的表现

在Higgins（1987）的理论中，自我差异目前主要分为两种，即真实自我—理想自我差异和

真实自我—应该自我差异，本文认为要想更深入地剖析职业生涯幸福感变化的内在机理，还应

加入三种自我概念内部的差异、理想自我—应该自我差异以及Obodaru（2012）提到的假设自我

带来的差异。因此该部分主要包括“同一自我内部差异”“真实自我—理想自我差异”“真实自我—
应该自我差异”“理想自我—应该自我差异”和“假设自我差异”，并在这一分类的基础上结合时

间概念，考虑过去、现在和未来的自我，细致讨论不同自我差异类型带来的影响。此外，该部分

将Kidd（2008）提出的影响职业生涯幸福感的七个要素（职业转换、人际关系、与组织的关系、工

作表现、目的性、学习与发展、工作—家庭关系）作为反映不同自我差异的职业经历，并在分析

不同自我差异对职业生涯幸福感的影响时，选取部分要素进行情境描述以帮助理解。

1. 同一自我内部差异

真实自我、理想自我和应该自我的内部存在差异。这种差异既可能来源于概念本身的特

征，也可能建立在它们与时间概念的关系上，即同一自我概念在不同时间段的差异。

（1）真实自我

真实自我是指个体自己具备的真实特征，在与时间概念的结合中可衍生出过去真实自我、

过去预期自我、现在真实自我和未来可能自我。其中过去真实自我和现在真实自我都是由已经

存在的个体特征组合成的，而过去预期自我和未来可能自我则分别是在前两者的基础上进行

合理可靠推测形成的。虽然过去预期自我和未来可能自我所处时间段不同，但都可视为基于现

有事实对未来的推断和预估，即Markus和Nurius（1986）提出的可能实现的自我，简称可能自

我。虽然可能自我依赖于真实自我而产生，但它们相互区别、相互分离（Markus和Nurius，1986）。
因此，真实自我内部差异主要以现在真实自我为参照对象来分析个体职业生涯幸福感和相关

认知、情绪、行为等受到的影响。

第一，现在真实自我—过去真实自我差异。职业生涯中的现在真实自我和过去真实自我分

别代表个体的现在职业状态和过去职业状态，是已经存在和曾经存在的职业特征。虽然现在真

实自我建立在过去真实自我的基础上，但自我概念的更新、外部环境的变化和重大事件（如工

作转换、婚姻状况、移民等）的发生都会导致这两者之间的明显差异（Demo，1992）。因此，现在

真实自我—过去真实自我差异对个体职业生涯幸福感的影响可以从差异的方向和程度进行分析。

当现在真实自我—过去真实自我差异处于正向时，个体会感知到职业生涯的现在真实自

我相较于过去有所进步，譬如职位升迁、薪水提高，这意味着个体在职业上的付出得到了正向

反馈，他会认为自己过去的职业选择是正确的，职业生涯也较为顺利，自信心和职业满意度由

此提高（Diener和Biswas-Diener，2002），职业生涯幸福感也会上升。在未来职业发展中他可能

会继续沿用之前的方法去处理问题，对未来的可能自我有更高的期望，进而设立更高的目标。

反之，当现在真实自我的水平低于过去真实自我的水平，即个体职业发展不进反退时，相关的

认知、情绪、动机和行为都会转为负向消极，职业生涯幸福感也会降低。举例来说，某个体所在

公司因为财政问题降低员工福利，他当前收入比以前低，但工作任务不减反增。这一差异会让

个体感到更多的职业压力，职业满意度和职业生涯幸福感会下滑。反向的现在真实自我—过去

真实自我差异会带来一系列消极行为，如消极怠工、离职、反生产行为等（Reybold，2005）。个体

还可能降低对未来职业自我的要求，考虑职业转换。
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现在真实自我—过去真实自我差异小也会影响职业生涯幸福感。以两者没有差异为例，在

职业生涯中就代表个体的收入、职位、工作环境等稳定不变，相较于上述情况个体此时受到的

影响相对较弱但仍需具体分析。倘若个体满足于过去的职业状态且在这段时间内没有采取明

显的举措进行改变，个体的认知、情绪和行为受到的刺激就会较小，个体会以一种平和的心态

看待这种稳定，满足于不变的职业状态且不会产生想要改变的需求；倘若个体不满意于过去职

业生涯中的真实自我，在所经历的职业生涯中一直试图改变现状、提高自己，那么不明显的过

去真实自我—现在真实自我差异就意味着对自己努力的否定，会给个体带来消极反馈，让他沮

丧、无奈、焦虑，出现低职业满意度、低职业投入、高离职倾向等消极状态，进而影响到未来目标

的设定和调整。个体可能会因此打消改变现状的念头，降低或改变目标。

第二，现在真实自我—过去预期自我差异。人们都习惯于对未来自我有所设想，倘若从过

去真实自我的角度出发去设想未来，那么这一设想的未来就是现在，即现在真实自我所处的时

间段。换个角度而言，现在真实自我—过去预期自我差异的评估就是个体通过回顾过去的自己

对现在这个时间段自我的期望，来判断现在真实自我是否达到了过去预期自我的标准。

个体职业生涯中的现在真实自我和过去预期自我差异极小，可视为个体在过去的职业生

涯中一直朝着自己的预想迈进，没有偏离轨迹，这会让个体感到心安和满足，职业生涯幸福感

会保持在较高而又稳定的状态。同时个体会对自己的预期和推算感到自信，在未来的职业预想

中也会更加坚定，并且会延续现在职业发展中的做法。当个体现在真实自我低于过去预期自我

且差距明显时，个体会感到失望和沮丧，会质疑自己的能力和过去的职业选择，职业压力变大，

对未来的职业发展感到忧虑和彷徨，整体职业生涯幸福感会明显变低。与之相反，如果个体现

在真实自我的水平明显高于过去预期自我的水平，个体就会因为这种超预期的现实感到激动，

对自己的能力充满信心，满意度和职业生涯幸福感会大幅上升，进而会设立更高的职业目标。

但也有可能因此认为自己在目前所选的职业道路中大材小用，产生跳槽或职业转换的念头和

行为，即过度胜任带来的低工作满意度、高离职倾向以及相关的离职行为和工作搜寻行为

（Cable和Hendey，2009；Maynard和Parfyonva，2013）。
第三，现在真实自我—未来可能自我差异。职业生涯中的未来可能自我是依据现在真实自

我推断的，因此无法对这两种自我状态进行差异比较，难以评估它们的差异对个体职业生涯认

知、情绪、动机和行为的影响。此外，个体无法验证未来可能自我是否真的能够实现，所以该差

异只能转化为现在真实自我—过去预期自我差异来讨论，相关论述见上文。

（2）理想自我

在自我差异理论中，理想自我指个体希望自己具备的特征，多与真实自我进行比较（Higgins，
1989），但实际上理想自我内部也会存在差异并影响职业生涯幸福感。本文分两点来讨论职业

生涯中的理想自我内部差异对职业生涯幸福感的影响：一是不同时间段的理想自我差异；二是

同一个体在职业生涯中扮演不同角色的理想自我之间的差异。

第一，不同时间段的理想自我差异。个体职业生涯中的理想自我会随着时间的变化而变

化，因此过去、现在和未来的理想自我之间存在差异。职业生涯中的理想自我可以看作个体的

职业目标和追求，在以下两种情形下会发生变化，并对个体职业生涯的认知、情绪、动机和行为

产生不一样的影响：一种是个体实现了现阶段的职业目标，为了实现更高的职业追求而进行调

整。譬如，某销售员将成为销售组长视为现阶段的职业目标（现在理想自我），并通过过去三年

的努力被提拔到了该职位，那么他在后期就会将更高一级的职位作为追求目标（未来理想自

我）。在个体看来这是自己的努力得到回报的一种象征，标志着自己在职业发展的道路中迈进

了一步，这会提高他的职业满意度，增强他的信心，从心理上减轻他追求职业生涯理想自我的
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压力，从而提高他的职业生涯幸福感。另一种情形是个体通过各种努力仍然实现不了当前职业

生涯中的理想自我，故不得不进行调整，甚至降低理想自我的标准。在这种情况下，个体职业生

涯中的现在理想自我可能会低于过去理想自我，或未来理想自我低于现在理想自我，甚至职业

生涯理想自我持续下滑。举例来说，某个体可能最初的职业目标是成为大学老师（过去理想自

我），但因为学历不够不得不降低追求，转而希望成为中学老师（现在理想自我），但又因为考证

失败正在考虑是否放弃这一职业道路。这种差异可视为职业妥协的产物，它会导致低满意度和

幸福感（Lord等，2010），个体会觉得理想职业目标遭到了破坏，产生多种消极情绪如悲伤、压力

和不满（MacGeorge等，2007；Carver和Connor-Smith，2010），这种挫败感会使个体质疑自己的

能力，即使选择了一条职业道路，也很难有高职业满意度，职业生涯幸福感会整体偏低。

第二，角色扮演中的理想自我差异。在职业生涯中，每个个体都扮演着多种多样的角色，每

种角色都有相对应的理想自我，它们之间往往存在区别甚至冲突，这会影响到个体的职业生涯

幸福感。在职业发展中，人们会扮演诸如子女、学生、伴侣、父母、员工等多重角色，这些角色存

在的意义在于人们赋予它的期望（Super，1980）。同样，每种角色都有相应的理想自我，如个体

在工作中是一位领导，在家庭中是一位父亲，这两种角色都会出现在职业生涯中，并且有着不

同的理想自我。从企业领导的角度出发，他希望自己能够投入更多的精力和时间促进企业发

展，而作为父亲，他希望花更多的时间陪伴孩子，这二者之间的冲突既可以看作工作—家庭冲

突，又可以从更深的层面视为个体职业生涯不同角色的理想自我之间的差异。在职业生涯中，

个体经常会因为无法在各种角色的理想自我中面面俱到而感到焦虑、愧疚、不安，难以做出选

择，压力倍增，职业满意度下滑，职业生涯幸福感随之变低。

同一角色下的理想自我也会出现差异，在这种情况下，个体的理想自我类似于职业生涯中

扮演某一角色时所追求的目标。当个体的目标选择不够清晰，无法明确自己的理想自我时，就

会出现多种理想自我的冲突。以个体在企业中的身份为例，一方面他希望自己能在职业道路上

建立好的人际关系，受同事欢迎，这需要他抽出额外的时间和精力去帮助他人、组织活动等；另

一方面他希望自己能够尽快获得职位的升迁和薪资的上涨，这要求他在岗位竞争、绩效评估上

有突出优势，在发展中只能注重能力和专业技能的提升，甚至让他觉得自己即使可以帮助别人

也要尽量收敛。这二者之间的矛盾体现的就是职业生涯中同一角色不同理想自我的差异，这样

的差异会让个体感到不知所措，产生巨大的心理矛盾，影响个体在职业生涯中的决策，尤其是

对整个职业生涯的感受，进而导致职业生涯幸福感的降低。此外，这种差异最典型的例子就是

职业未决，也就是无法建立起一个稳定、独立、积极的职业自我，这会导致高强度的心理压力和

焦虑情绪（Meldahl和Muchinsky，1997；Saka和Gati，2007）。
（3）应该自我

应该自我内在差异一方面可以从它的定义入手，分析个体身边重要的人对自己的不同期

望之间的冲突和差异；另一方面需要结合时间概念，分析不同时间段的应该自我之间的差异。

第一，多方要求的应该自我差异。应该自我是指个体认为他人觉得自己应该具备的特征和

能力，它的一个重要特征就是他人观点（Higgins，1987）。其中他人多指对个体而言重要的人，

如父母、伴侣、子女、领导等（Higgins，1989），他们会对个体职业生涯中的应该自我抱有不同的

要求或期望。譬如组织中的女员工请分娩假可能被上级视为反生产行为，甚至影响晋升，但她

们的家人都希望她们能够尽早生育下一代，多花时间照顾小孩，个体可能会因此产生愧疚等情

绪（Forster，2001）。多方要求的应该自我差异类似于上述不同角色带来的理想自我差异，只不

过这种对角色的期望来自于他人而不是自己（Super，1980），因此这两种差异对认知、情绪和行

为的影响较为相似，唯一不同的是应该自我差异主要带来焦虑类情绪，如愧疚、不安、恐慌等
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（Higgins，1987）。具体来说，多方要求的不同应该自我之间的差异会使得个体难以做出取舍，

感到为难，因无法同时迎合多方期望而感到焦虑、愧疚、不知所措，这种难以统一的问题带来的

压力会让个体认为自己的职业生涯和发展受到限制，不能自主发挥，处于被动局面，从而产生

消极心态，职业生涯幸福感降低。

第二，现在应该自我—未来应该自我差异。不同时间段的应该自我差异包括过去应该自我

—现在应该自我差异、过去应该自我—未来应该自我差异、现在应该自我—未来应该自我差

异。但过去应该自我代表周围人对个体过去职业生涯的期望，随着时间的流逝和环境的变化，

已不适用于现在和未来的个体。个体意识到的过去他人期望和现在自我是分离的，在这种情况

下，即使他回顾过去自我，其关注点也主要是过去自我和现在自我的区别而不是他对过去自我

的反应（Libby和Eibach，2002）。因此，过去应该自我的影响无法作为比对标准来讨论职业生涯

幸福感的波动，此处将重点放在现在应该自我—未来应该自我差异的影响上。

职业生涯中的现在应该自我是指个体认为他人希望当前职业生涯中的自己具备的特征，

职业生涯中的未来应该自我是指个体认为他人会对未来职业生涯中的自己产生的期望和要

求。需要注意，个体心中所认为的未来应该自我是从当前时间段出发考虑的，即个体在当前状

态下想象出的他人对未来自己可能抱有的期望。当这两者之间差异明显时，个体职业生涯的认

知感受在当下就会变化。举例来说，某女大学毕业生的父母一方面希望她能够一边工作一边考

证，将主要时间放在提升能力上，为自己创造好的职业平台（现在应该自我），但另一方面又希

望她能在最近两年找到合适的结婚对象（未来应该自我）。对于该女生而言，这两个时间段的应

该自我都需要她现阶段的行动，需要花费的精力和时间存在明显冲突。在现在应该自我—未来

应该自我差异的压力下，个体会感到无所适从，在职业决策上犹豫不决，职业压力变大，职业生

涯幸福感降低。

2. 真实自我—理想自我差异

真实自我—理想自我差异在职业生涯中可理解为个体实际职业状态、职业能力等与理想

职业追求（如职业发展目标、职业发展方向）之间的差异，两者会随着时间的变化而变化。该部

分将这种自我差异类型和时间概念结合，具体分析同一时间段的真实自我和理想自我之间的

差异以及不同时间段的真实自我和理想自我之间的差异对职业生涯幸福感的影响和具体表现。

（1）同一时间段

第一，未来可能自我—未来理想自我差异。职业生涯中的未来可能自我是个体认为自己在

未来可能实现或有能力实现的职业状态，未来理想自我是指个体未来的理想职业目标或状态，

二者间的差异与个体职业能力评估、职业预期和发展前景有关。举例来说，某讲师希望十年内

成为教授，但他通过评估学术成果、就职高校水平、教授评选要求，认为自己十年内只能达到副

教授水平，职业理想自我标准很难达成。这一差异会导致个体认为自己没有能力在未来缩小可

能自我和理想自我的差距，或不看好职业发展前景，出现消极的职业预期，自信心因此受到打

击，追求和实现目标的积极性降低，在面临问题时易出现消极悲观的态度，认为职业道路不顺，

前途不明朗。在这种情况下，个体职业困扰的程度会加大，职业满意度会降低，职业生涯幸福感

也会下滑。

第二，现在真实自我—现在理想自我差异。现在真实自我、现在理想自我是已存在的自我

状态，二者之间的明显差异可以等同于Higgins（1987）所说的积极结果的缺失。个体在职业生

涯中遇到这一差异时，会认为自己的职业道路很难顺着自己的想法发展，自己所期望的事情

（如涨薪、学习新技能、升迁）很难实现，易产生沮丧类情绪，如失望、抑郁、悲观等，职业满意度

会因此降低，进而影响到职业生涯幸福感。相反，如果两者之间差异小，个体就能在职业发展中
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实现自我统一，从而体会到积极的情绪和较高的幸福感（Kernis，2003）。
第三，过去真实自我—过去理想自我差异。个体在回顾与过去自我相关的差异时，习惯于

将其与现在和未来的自我区分开，视为一个分离的部分，因此它很难直接影响个体的职业生涯

感知。但考虑到自我概念的连续性，此处认为过去真实自我—过去理想自我差异可以通过影响

上述两种差异类型间接作用于职业生涯幸福感。具体而言，如果过去阶段的真实自我—理想自

我差异很明显，现阶段的真实自我—理想自我差异也很明显，那么过去职业阶段的两种自我状

态之间的明显差异就会强化个体现阶段自我差异带来的消极情绪，导致个体出现更强烈的负

面情绪，职业满意度进一步下滑，职业生涯幸福感的波动也随之更加明显。如果过去阶段的真

实自我—理想自我差异小于现阶段两者之间的差异，那就意味着个体的职业发展在走下坡路，

即使现阶段情绪状态稳定，职业压力较小，个体也会因为这种趋势而受到影响，职业生涯满意

度下跌。若过去真实自我与理想自我的差异大于现阶段两者的差异，那就意味着个体的职业发

展势头良好，这会缓解个体的职业压力，提高满意度和职业生涯幸福感。

（2）不同时间段

职业生涯中的理想自我会随着个体所处环境和阶段的变化而变化，过去真实自我和过去

理想自我都处在已逝阶段且过去理想自我多为未实现的理想状态，同时相较于现在和未来的

事件，人们对过去事件的掌控程度很低（Robinson和Ryff，1999），可以说过去真实自我和过去

理想自我与其他阶段的这两种自我状态基本是隔绝开的，因此在此不做讨论。此外，跨时间段

的两种自我概念之间不具有可比性，过去真实自我和未来理想自我差异也无需考虑在内。因此

该部分主要分析以下几种情况带来的影响：

第一，现在真实自我—未来理想自我差异。现在真实自我是实现未来理想自我的基础。在

职业生涯中个体要想了解自己未来是否能够达到某个标准或实现某个愿望，就会评估现阶段

的自我能力和职业状态，即通过多种评估来分析自己的职业前景。其中，职业前景就是职业生

涯中的未来理想自我，多种自我评估得到的就是职业生涯中的现在真实自我。二者的差异会明

显影响个体的认知、情绪、动机和行为。当个体通过评估现在真实自我认为未来理想自我可以

通过努力而实现时，他就会产生积极心理反应，通过多种努力，如技能学习、加强与组织的关

系、制定计划等，来提高实现未来理想自我的可能性，缩小二者差距；当个体认为现在真实自我

和未来理想自我差异过大时，他会认为努力难以得到回报，职业生涯发展走向不如意，从而感

到焦虑并采取消极逃避的行为，如降低职业目标、放弃对职业理想自我的追求、转换职业选择

等。这种打压个体积极性的差异会降低职业满意度，导致低职业生涯幸福感。

第二，过去预期自我—现在理想自我差异。过去预期自我是现在理想自我的基础，个体通

过分析过去预期自我—现在理想自我差异可以更加清楚地判断已经经历的职业生涯的走向是

否和自己期望的理想职业道路一致。具体而言，二者差异小意味着个体从中得到了积极反馈，

认为自己在过去的职业生涯中有所收获，从而自信心增强，相关职业压力减轻，职业满意度提

高，职业生涯幸福感也由此增强；二者差异大则意味着已经经历的职业生涯并没有朝着个体的

理想状态发展，个体会认为职业走向有所偏差或自己的职业技能、水平不够，由此可能担心未

来的职业发展态势，产生沮丧、焦虑、无奈等消极情绪，从而职业生涯幸福感下滑。

第三，未来可能自我—现在理想自我差异。促进未来可能自我形成的关键要素是现在理想

自我。正是个体为实现自己现在想要实现的理想职业自我而不断付出的努力，最终促成了未来

可能职业自我的状态，因此二者的差异是促进个体职业发展的重要动机。举例来说，某女银行

职员现在的职业理想自我是平衡家庭和工作冲突，为此她可能会减少加班，花更多时间照顾家

人，那么未来可能的职业自我状态就会逐渐变化，职业重心会向家庭转移。需要注意，以个体当
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前的立场是无法判断未来可能自我的状态的，因此这一差异只对个体的动机和行为有影响。

3. 真实自我—应该自我差异

真实自我—应该自我差异是自我差异的另一个基本类别，在职业生涯中可以理解为个体

实际的职业状态、职业选择、职业追求等与身边重要的人对自己的职业期望和要求（如职业、工

作地点、工作投入时间）之间的差异，两者都会随着个体所处阶段的变化而变化。该部分结合时

间概念，具体分析处在同一时间段的真实自我和应该自我之间的差异以及处在不同时间段的

真实自我和应该自我之间的差异对职业生涯幸福感的影响以及具体表现。

（1）同一时间段

第一，未来可能自我—未来应该自我差异。未来应该自我是个体认为到了未来某个阶段周

围重要的人希望自己能够具备的特质，联系到职业生涯中就是他人希望或者认为个体在未来

某个职业阶段应该做的事情、实现的目标和达到的水平。较大的未来可能自我—未来应该自我

差异意味着个体从当前到未来的职业走向和发展态势无法满足他人对自己的要求和期望，如

某个体的丈夫希望能够在未来三年生育下一代，但该个体自己所在企业职位竞争激烈，工作任

务重，每天都需要加班，无法满足丈夫的期望。在这种情况下，个体容易产生愧疚、不安、无奈等

消极情绪，职业压力增加，职业生涯幸福感降低。当然个体也可能为了满足他人的要求和期望

而转变职业，或换一个工作岗位，调整自己的职业状态和目标。

第二，现在真实自我—现在应该自我差异。该类型差异可等同于Higgins（1987）提到的消

极结果。职业生涯中的现在真实自我是个体既定的职业状态，与现在应该自我差异明显意味着

个体已形成的职业状态无法满足他人的期望和需求。个体这时会产生焦虑类情绪，如不安、自

卑、羞愧等（Higgins，1987），职业满意度和职业生涯幸福感会随之下滑。

第三，过去真实自我—过去应该自我差异。过去真实自我—过去应该自我差异对职业生涯

幸福感的影响就如同上述过去真实自我—过去理想自我差异带来的影响。它不会直接作用于

个体的职业生涯感知和职业生涯幸福感，但过去的真实自我—应该自我差异会间接作用于这

一差异类型在当前时间段的影响，具体表现与上述过去真实自我—过去理想自我差异相似。

（2）不同时间段

应该自我会随个体所处环境和发展阶段的变化而变化。与上述过去真实自我和过去理想

自我相似，应该自我一旦变化，过去应该自我对当前个体的影响就变得微乎其微，因为他人过

去的期望已经不适用于个体当前和未来的状况了。此外，跨时间段自我概念之间跨度太大，在

此不做考虑。所以在讨论真实自我—应该自我差异的影响时，主要有以下几种情况：

第一，过去预期自我—现在应该自我差异。在个体职业生涯中，过去预期自我和现在应该

自我之间的差异可以帮助个体评估经历过的职业道路与他人期望、要求之间的一致性。二者差

异大表明个体已有的职业经历难以满足他人的要求和期望，此时个体会认为自己没有考虑他

人感受或难以满足他人要求，容易产生羞愧、不安、自卑等消极情绪，职业满意度降低；二者差

异小则表明个体经历过的职业道路符合他人的期望和要求，个体会面临较小的外界压力，多数

情况下情绪感知也较为稳定。但如果个体在过去的职业道路上基本以他人观念（即应该自我）

为导向而压抑自己本身的追求，那么即使两者差异小，个体也可能会感到莫名的束缚，觉得自

己没有按照自己的想法选择职业、规划职业生涯等，这会影响到职业满意度和职业生涯幸福感。

第二，现在真实自我—未来应该自我差异。评估职业生涯中的现在真实自我—未来应该自

我差异，主要看个体当前职业能力、职业状态等能否满足他人对其未来职业状态的期望和要

求。举例来说，某政府单位基层员工的妻子认为该个体在未来五年应达到年薪10万元，但该个

体当前年薪只有5万元，且他的业务能力不够，难以晋升。对该个体而言，现在真实自我—未来

应该自我差异明显，但因为方向一致，个体可能会受激励，设立目标，通过其他方式达到年薪
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10万元的要求，如学习专业技能、做兼职工作等。但个体也有可能因为这一明显的差异而感到

羞愧、不安，职业压力增大，职业满意度下跌。尤其，当个体现在真实自我和未来应该自我方向

不一致时（如他人的期望是将更多的精力投入家庭，但自己只能兼顾工作和能力发展），个体的

负面心理会更加突出，出现不自信、社会焦虑、神经衰弱等症状，甚至给他人留下拖拉、不靠谱

的印象（Ferrari等，2007），职业生涯幸福感会严重下滑。

第三，未来可能自我—现在应该自我差异。除上文提到的现在理想自我是未来可能自我形

成的重要导向外，现在应该自我也是个体形成未来可能自我的激励因素。因而在职业生涯中，

两者之间的差异对个体的影响与未来可能自我—现在理想自我差异的影响类似，此处不做赘述。

4. 理想自我—应该自我差异

在Higgins的理论中理想自我和应该自我都是以真实自我为衡量标准进行比较的，但在职

业生涯中也存在理想自我和应该自我无法统一的情况。这一差异同样会影响职业感知，导致职

业生涯幸福感波动。在讨论该差异时，可忽略时间概念的影响。因为处在同一时间段的理想自

我和应该自我之间的差异在过去、现在和未来所产生的效果是相似的，可以合并讨论；处在不

同时间段的理想自我和应该自我没有可比性，应该自我和理想自我都只会在所处时间段发挥

作用，两者所处时间段不同就没有交集，是无法进行比较的。以现在应该自我—未来理想自我

差异为例，现在应该自我是个体认为现阶段他人希望或要求自己达到的职业状态，未来理想自

我是个体希望自己未来可以实现的职业状态，两者是个体在不同阶段从不同角度得到的职业

自我，没有可比较的内容，更无法对个体职业生涯中的认知、情绪、动机和行为产生影响。

在个体的职业生涯中，理想自我代表的是个体职业生涯、职业发展中的独立意愿，应该自

我代表的是身边重要他人的观点，可理解为对个体职业生涯独立意愿的介入或干扰。举例来

说，某个体在选择职业时更倾向于进入中外合资的私企，以寻找更多锻炼自己的机会，但他的

父母希望他能够通过考公务员，进入政府机关，从事一份稳定轻松的工作。在这个例子中，理想

自我就是进入私企发展职业生涯，应该自我就是从事稳定轻松的工作（如公务员）。个体一方面

想追求自己理想中的职业道路，另一方面又不得不因为应该自我而产生妥协行为。在这种差异

带来的职业困扰下，个体会感到左右为难，如果他只考虑职业生涯理想自我，他就会在后期的

职业生涯中感到愧疚，甚至会感到持续的压力；如果他遵从应该自我，就意味着做出职业妥协，

他可能从职业发展的初期就会感到不愉快，认为自己的职业目标受到限制，产生如无奈、不满

等消极情绪（MacGeorge等，2007；Carver和Connor-Smith，2010），不能全身心地投入工作，无法

获得令人满意的发展途径，职业满意度和幸福感也会持续走低（Lord等，2010）。因此，这种自我

差异会对个体的职业生涯幸福感产生深远而巨大的影响。

5. 假设自我差异

自我不仅存在于现实中，还存在于人们的想象中，即“假设自我”，它会影响人们的情绪状

态和现实生活（Higgins，1987；Obodaru，2012）。具体而言，某人在过去某个时间点面临A、B两
个选择并选择了A，这个选择了A以后的自我就是“真实自我”；但他可能会回想曾经的选择并

假想自己如果选择了B现在会是什么样子，这就是“假设自我”。虽然选择B之后的结果并不能

改变真实情况且这一自我并不存在于现实中，但选择了A的“真实自我”和选择了B的“假设自

我”之间会出现差异，这一差异会引起个体情绪和认知的变化，进而作用于职业生涯幸福感。如

没有做某事而避开了不好结果时的庆幸，没有做某事而错失良机时的后悔与无奈等，都会让人

对现实产生不同的感受，影响现实中的职业生涯幸福感。

假设自我是基于对曾经的选择或行为的假设而假想出的包含过去、现在和未来的可能自

我（Obodaru，2012）。在职业生涯中，当假想出来的自我状态与真实自我之间出现显著差异时，

个体对待职业生涯的态度就会受到影响，职业生涯幸福感也不例外。假设自我是个体职业生涯
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发生改变的前因（Obodaru，2012），整个假设自我都源自对过去选择的假想，因此主要和过去自

我有关，且容易引起对假设自我思考的职业经历也多为职业选择、职业转换。在考虑假设自我

对职业生涯幸福感的影响时，可将重点放在人们回顾曾经的选择时所产生的情绪上。

根据Feeney等（2005）的观点，当人们意识到起初他们如果做出不一样的决策，现在的状况

会更好时，消极情绪“后悔”就会产生。在一项调查中，有62%的被调查者表明他们在回顾过去

的决定并考虑那些潜在选择时会感到后悔（Festinger，1964）。当个体因为考虑到假设自我而产

生后悔情绪时，这一情绪就会引起一系列的消极状态，如悲伤、懊恼、盲目的渴求等（Landman，
1987），这样的状态会让个体进一步对过去的职业生涯感到懊恼，对当前的职业状态感到不满，

对未来职业道路的走向感到焦虑和不安。但是，如果个体在回顾过去的职业道路时，对自己一

路的选择并没有明显的后悔或遗憾，这种假设自我一般就不会出现。即使个体偶尔想到假设自

我，带来的也多为低唤醒度的积极情绪，如平和。因此，职业生涯中假设自我的出现多源于与人

们过去的职业选择等相关的纠结心理，并且大多会带来负面情绪，如后悔、懊恼、悲伤等，进而

会削弱个体的职业生涯幸福感。

四、  未来研究展望

本文在系统梳理职业生涯幸福感概念内涵的基础上，选择了自我差异理论视角，通过与时

间概念结合拓展了与职业生涯相关的自我差异类型，探究了职业生涯幸福感波动的内在机理

以及在个体认知、情绪、动机和行为上的表现。在此基础上，未来的研究可以考虑从以下几个方

面展开：

第一，完善职业生涯幸福感的测量方法。虽然翁清雄和陈银龄（2014）对职业生涯幸福感量

表进行了讨论，认为在Creed和Blume（2013）提出的职业满意度和职业困扰的基础上，可参照

测量工作幸福感的态度、情感和行为三个方面，并加入职业倦怠、职业投入等对量表进行拓展，

但考虑到职业生涯幸福感是幸福感概念的重要组成部分，在衡量人们的幸福感时，不仅要考虑

与不同情绪相关的单个事件或经历，还要考虑人们对整个职业生涯的情绪感受，因此在开发职

业生涯幸福感量表时也不能仅从分维度的角度进行考虑，还应从整体角度出发（Lyubomirsky
和Lepper，1999），具体可参考Lyubomirsky和Lepper（1999）提出的衡量主观幸福感的四个题

项。此外，考虑到职业生涯幸福感是对整个职业生涯的评价，建议采用纵向研究方法，了解个体

在不同职业经历的影响下，情绪的波动状况和对职业生涯的认知变化，这将有助于深入考察个

体职业生涯幸福感的变化。

第二，根据社会比较理论，研究社会比较如何影响人们当前的职业生涯感知和职业决策。

本文是基于自我差异理论来探讨不同的自我认知是如何影响个体职业生涯幸福感的，这是从

个体对自身属性的主观判断和评价方面考虑的。而社会比较则是主体在确认了自己属性的基

础上，借助与他人的比较进行再度确认，进而获得情感上的满足（Festinger，1954）。未来的研究

可以从社会比较理论入手，弥补仅从个体自我角度探讨职业生涯幸福感变化内在机理的不足。

第三，强化对“自我（如认知转变）”的分析探究。本文提到自我是个体行为、思想和情绪的

集合，是人们提高精神追求和幸福感的一大要素，拥有不同自我的人其认知、价值观也会有所

不同。因此，在面对同一工作时，不同自我会导致有些人将其当作工作（job），有些人却将其视

为职业（career）甚至使命（calling）。这一认知差别会影响到满意度、幸福感、工作投入、绩效等。

因此，职业领域对自我的研究值得进一步深入。

第四，在本文扩充自我差异类型的基础上，进一步思考可能出现的其他自我差异类型，界

定和验证不同自我差异类型的区别。通过探究不同自我差异对个体影响的具体表现，运用实

证、实验等方法清晰地界定多种自我差异类别之间的区别，以丰富自我差异理论。
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boundaryless career era. This concept is based on one’s intrinsic emotion and the change of career well-
being is closely connected with one’s psychological dynamics, but the relevant studies ignore the
necessity to analyze and explore its internal mechanism. In the article, it first gives a systematic review
of career well-being concept and proposes that this concept has a close connection with time. By
analyzing the two relevant concepts of career well-being that are career and subjective well-being, this
article points out that career well-being is the result of one’s comprehensive feelings towards the past
career experience, current career state and future career development. Based on that, it also discusses the
relationship between self and career well-being concept, and emphasizes that self is embodied in the
career well-being concept. Therefore, the following content starts with the self-discrepancy theory to
explore the internal mechanism of career well-being. From the perspective of cognition, emotion,
motivation and behavior, it first gives a general discussion on what specific forms people may have
when  their  career  well-being  is  influenced  by  self-discrepancy.  In  order  to  explore  the  internal
mechanism of career well-being concept, it then combines the concept of time with actual self, ideal self
and ought self to extend self-discrepancy theory types, and discusses how an individual’s career well-
being changes under the impact of different self-discrepancy types. There are five main sections. The
first one is the discrepancy within each kind of self-state. The discussion is about how the discrepancy in
actual  self,  ideal  self  and  ought  self  affects  career  well-being  separately,  and  it  relies  on  two
considerations. One is about the feature of time in self-concept and that requires considering the past,
present and future self; the other is about the self-contained characteristics of actual self, ideal self and
ought self. The second one is actual self-ideal self discrepancy. While exploring the details on how this
kind of self-discrepancy affects career well-being, this section focuses on two situations. It involves the
discrepancy between actual self and ideal self in the same time period （e.g. present actual self-present
ideal self discrepancy） and the discrepancy between actual self and ideal self that situates in distinct
time period （e.g. past anticipated self-present ideal self discrepancy）. The third one is actual self-ought
self discrepancy. The analysis about the impact of actual self-ought self discrepancy is similar to the one
related to actual self-ideal self discrepancy. It contains the discrepancy between actual self and ought
self in the same time period （e.g. future possible self-future ought self discrepancy） and the discrepancy
between actual self and ought self in different time period （e.g. present actual self-future ought self
discrepancy）. The fourth one is ideal self-ought self discrepancy. Due to the characteristics of these two
self states, this section takes the time concept away in the analysis of how the discrepancy between them
can influence an individual’s career well-being. The fifth one is the discrepancy caused by alternative
self. Through taking a reference from Obodaru（2012）, this section proposes that alternative self should
be considered while  discussing the internal  mechanism of  career  well-being concept,  as  people’s
imagination towards their self state in the career also plays an important role in affecting their cognition,
emotion, motivation and behavior （e.g. the negative emotion “regret”）. Thus this article enriches the
internal mechanism of career well-being concept and compensates to the deficiency of existed studies
through extending the self-discrepancy theory. At the end of this article, it also gives prospects to the
relevant research fields.
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