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·研究构想(Conceptual Framework)·  

“矛盾”视角下非体面工作从业者矛盾职业认同形成机制* 

王红丽 1  李  振 1  徐光毅 2 

(1 华南理工大学工商管理学院, 广州 510640) (2 华南农业大学经济管理学院, 广州 510642) 

摘  要  非体面工作是指那些维持社会正常运转所必需的, 但被社会公众所贬低或不喜欢的职业。非体面工

作从业者身份认同过程较为复杂, 很难处于有意识的认同或不认同选择的两端, 他们对自身职业或多或少持

有矛盾心理。然而, 现有研究关于从业者何时及如何形成矛盾职业认同尚不明晰。本研究拟基于悖论视角, 提

出从业者矛盾职业认同形成机制的研究构想。预期研究成果有助于解决现有文献关于从业者要么职业认同要

么职业不认同的研究争议, 指出矛盾职业认同在非体面工作情景中更加贴合实际; 实践上可以帮助和引导从

业者构建有尊严的职业身份, 并为组织完善底层工作群体管理提供启发。 

关键词  非体面工作, 职业污名, 矛盾职业认同, 形成机制 

分类号  B849: C936 

1  问题提出 

非体面工作(dirty work)是指那些维持社会正

常运转所必需的, 但被社会公众所贬低或不喜欢

的职业(Ashforth & Kreiner, 1999)。例如, 照料病

人的医院护工、捍卫生命最后尊严的入殓师、扮

演城市美容师的环卫工人等等。尽管这些职业具

有重要的社会价值, 但在公众眼中的“污损形象”

使从业者面临严重的身份认同威胁(Ashforth et al., 

2017; 张光磊 等, 2021, 2022)。由于这些职业有

悖于社会关于“正常或洁净”的标准, 从业者时常

面临来自社会主流价值观的质疑 , 即“你怎么能

从事这种工作” (Ashforth & Kreiner, 1999)。非体

面工作对从业者身份认同(identity)的影响一直是

该领域研究者关注的焦点 (Ashforth & Kreiner, 

1999, 2014; Brown & Coupland, 2015; Kreiner 

et al., 2006; Rabelo & Mahalingam, 2019; 季浩 等, 

2022; 张燕, 李贵卿, 2017)。 

对于这个问题的回答 , 已有研究在“非此即
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彼”思维下形成两派观点相反的研究结论。一派研

究者认为, 职业歧视与污名压力使得从业者很难

在工作领域建构积极的自我概念, 从业者普遍存

在较高的职业不认同(Lai et al., 2013; Schaubroeck 

et al., 2018; Shantz & Booth, 2014); 另外一派研究

者则认为, 非体面工作也可能对从业者产生正面

的影响, 如构建积极的职业意识形态(occupational 

ideologies)与建立高凝聚力的职业群体, 藉此构成

职业认同的基础(Ashforth & Kreiner, 1999; Clarke 

& Ravenswood, 2019; Dick, 2005; Hamilton et al., 

2019; van Dick & Kerschreiter, 2016)。 

在这种要么职业认同要么职业不认同的研究

争议面前, 少数学者突破争议、另辟蹊径, 提出非

体面工作从业者身份认同过程实际上非常复杂, 有

可能是掺杂了矛盾心理的矛盾职业认同(Ashforth, 

2019; Ashforth & Kreiner, 1999; Kreiner et al., 

2006; Hamilton & McCabe, 2016; Tallberg & 

Jordan, 2021)。矛盾职业认同意指个体对自身职业

持有复杂的情感, 并表现为兼具职业认同和职业

不认同的模糊认同状态 (Ashforth et al., 2013; 

Kreiner et al., 2006)。Kreiner 等(2006)通过整合制

度正当化和社会身份认同两个竞争性理论, 较早

提出非体面工作从业者矛盾职业认同的理论命题, 

认为普遍职业污名与积极防御策略的共同作用会
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导致从业者矛盾职业认同。但他们的研究一方面

并未在本质上突破“非此即彼”思维, 仅仅是制度

正当化和社会身份认同理论的简单加总整合, 因

而也就不能寻找到从业者矛盾职业认同的真正根

源; 另一方面缺乏对从业者职业困境的深入挖掘, 

因而也就不能在揭示其职业困境的基础上, 全方

位细致阐述矛盾职业认同的形成机制。矛盾职业

认同本质上体现的是一种矛盾思维, 悖论理论恰

恰提供了矛盾思维存在的根本性原因及全新视

角。悖论理论认为, 悖论起源于相互依赖要素间

的持续矛盾, 并存在于作用方向相反要素间形成

的张力关系中(Smith & Lewis, 2011)。悖论现象会

同时出现在组织战略层面 (Lewis, 2000; Miron- 

Spektor et al., 2018; Smith & Lewis, 2011)和个体

心理层面(Ahuja et al., 2017; Gotsi et al., 2010; 

Petriglieri et al., 2019)。个体在选择某一职业之后, 

必然会面临来自个体、组织以及职业中张力的影

响, 对于非体面工作从业者而言, 这些张力来源

使其陷入一个难以跳脱的职业困境, 由此导致矛

盾职业认同的产生。 

基于此, 本文的核心研究问题是：基于悖论

理论视角, 探讨非体面工作从业者矛盾职业认同

的形成机制与边界条件。对这一问题的探讨, 具

有重要的研究意义。理论上, 可以解决现有研究

关于非体面工作从业者要么职业认同要么不认同

的分歧, 为理解从业者复杂职业认同状态提供新

的理论视角; 实践上, 可以帮助和引导从业者构

建有尊严的职业身份, 并为组织完善底层工作群

体管理提供启示。 

2  国内外研究现状及发展动态 

2.1  “非此即彼”思维下非体面工作从业者身份

认同研究的局限 

职业不认同是指个体不以职业身份进行自我

定义的程度 , 体现了个体与职业的主动分离

(Ashforth et al., 2013)。由于非体面工作大多与不

道德、受歧视、地位低等相关联, 从业者普遍存

在较高的职业不认同(Lai et al., 2013; Schaubroeck 

et al., 2018)。制度正当化理论认为, 人们通常具有

相信社会是公平、正义的倾向, 这使得弱势群体

接受、内化社会污名(Jost et al., 2004)。当人们发

现难以挑战制度的权威时, 会进一步接受自身在

社会中的相对弱势地位 (Jost & Elsbach, 2001; 

Sidanius, 1993)。因此, 当非体面工作从业者接受

职业污名的正当性, 容易引发从业者的职业不认

同(Jost & Elsbach, 2001)。然而, 职业不认同通常被

认为是反常、不稳定的(Ashforth et al., 2013), 如果

从业者需要长期从业, 职业不认同能否持续维继有

待商榷(Ashforth et al., 2013; Kreiner et al., 2006)。 

职业认同是指个体将职业身份内化为积极自

我定义的程度(Ashforth et al., 2013)。换言之, 职

业认同意指个体关于自己归属于某个职业群体的

知识以及因群体成员身份而拥有的情感和价值意

义(Tajfel & Turner, 1986)。社会身份认同理论认为, 

人们会努力提升他们的自尊并维持积极的自我概

念(Spears et al., 2001; Tajfel & Turner, 1986)。因此, 

个体为了寻求并确认自身群体(内群体)相较于其

他群体(外群体)的价值, 往往会形成较高的内群

体偏好。这为理解从业者职业认同提供了重要的

理论支撑。具体而言, 一方面, 工作的肮脏污名会

促 使 从 业 者 寻 求 有 关 工 作 意 义 的 积 极 叙 述

(Ashforth & Kreiner, 1999), 他们会通过塑造积极

的职业意识形态来化解自尊威胁(Tracy & Scott, 

2006)。另一方面 , 非体面工作有利于形成相对

“强”的职业群体文化。社会赋予非体面工作的贬

损标签构成一种职业区分, 共享职业污名压力会

促使非体面工作群体逐渐形成“同一条船上”的实

体性(entitativity) (Ashforth & Kreiner, 1999; Kreiner 

et al., 2006)。此外, 当从业者难以获得社会理解和

支持 , 通过建立高凝聚力的职业群体可以形成

“社会缓冲带” (social buffer) (Ashforth et al., 2007, 

2017)。简言之 , 建构高凝聚力的职业群体文化 , 

有助于从业者形成“社会缓冲带”, 并且更加理性

地看待社会赋予的污名与偏见。而构建积极的职

业意识形态, 能够凸显其群体特质, 并最终形成

积极的职业认同(Cruz, 2015)。 

值得注意的是, 职业不认同反映了个体与职

业身份的主动分离, 而职业认同则意味着个体与

职业身份的主动融合。因此, 职业认同并不是职

业不认同的简单对立面, 二者之间的关系较为复

杂微妙。本文认为, 以往关于从业者职业认同和

职业不认同的研究争议, 可能忽略了一个根本性

理论问题, 即非体面工作从业者对自身职业的态

度是否单一且不变？换言之, 基于“非此即彼”思

维的研究发现, 无法揭示非体面工作从业者在工

作中表现出矛盾态度的真正原因。 
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2.2  “矛盾”思维下非体面工作从业者矛盾职业

认同研究的突破 

中国文化和矛盾思维认为, 世间万物都有相

互竞争的倾向, 而社会和组织自然会接受对立的

事物(Chen, 2008)。所有事物 , 包括问题和挑战, 

都是相互关联的, 而不是非此即彼。这也符合阴

阳哲学的基本思想, 尽管矛盾的两面看似对立、

否定、分离, 但它们实际上是相互依存、相辅相

成的, 相互构成一个和谐的整体(Fang, 2012)。因

此矛盾的两面并不是绝对独立的, 而是在一个更

大的系统中相互依存地联系在一起(Fang, 2010, 

2012)。简言之, 东方思维对待矛盾的方法是拥抱、

整合以及超越对立(Li, 1998, 2012)。对于非体面工

作从业者而言, 他们时常会面临各种棘手的矛盾

(Ashforth & Kreiner, 2013)。例如, 职业污名与职

业价值会同时存在于职业之中, 从业者也会面临

渴望认可而难以被认可的矛盾境地。在非体面工

作研究领域, Ashforth 和 Kreiner (1999)较早提出

工作的肮脏污名会使从业者会对自身职业产生矛

盾心理的理论猜想。Kreiner 等(2006)整合制度正

当化和社会身份认同两个对立理论, 提出了从业

者矛盾职业认同的理论命题。Tyler (2011)基于“贱

斥理论”将非体面工作描述为“贱斥劳动” (abjection 

labor), 即这些工作同时伴随着吸引力和排斥力。

上述研究发现, 为本文进一步提出从业者矛盾职

业认同形成机制的构想奠定了基础。 

本研究认为, 从业者之所以对自身职业持有

一种矛盾的认同状态, 主要源于非体面工作所暗

含的矛盾张力。首先, 从业者会面临职业污名与

职业价值的矛盾张力。非体面工作因其脏污属性

饱受社会质疑和区别对待 , 外部人眼中的“污损

形象 ” 使得从业者面临严重的身份认同威胁

(Ashforth et al., 2017; 张光磊 等, 2021, 2022)。但

非体面工作作为社会分工的产物, 也具有十分重

要的社会价值 , 是维持社会正常运转所必需的

(Hughes, 1971)。由于职业价值具有社会建构性

(Lai & Lam, 2012), 个体也会通过塑造积极的职

业意识形态来寻求自身的职业价值 (Ashforth & 

Kreiner, 1999; Ashforth et al., 2007, 2017)。因此, 

从业者时常在职业污名与职业价值之间摇摆

(Ashforth & Kreiner, 2013); 其次, 从业者会面临

渴望认可而难以被认可的矛盾张力。人们通常会

寻求从积极的角度看待自己, 而这种积极的自我

意识很大程度上取决于自身重要的角色身份(如

职业身份 ), 以及这些角色身份如何被别人感知

(Ashforth & Kreiner, 1999)。非体面工作从业者也

将职业视为重要的身份标志, 渴望社会认可其所

从事工作的价值。然而, 职业污名通常附着于非

体面工作之上, 二者相伴相生(Ashforth & Kreiner 

1999; Helms et al., 2019; 季浩 等, 2022)。职业污

名的普遍存在使得从业者难以获得社会公众的认

可(Ashforth & Kreiner, 2013)。最后, 由于上述两

组矛盾张力的存在, 致使从业者呈现难以认同而

又不得不认同的身份张力, 最终形成矛盾职业认

同。具体而言, 一方面, 普遍的职业污名与消极的

社会评价, 使得非体面工作从业者难以构建积极

的自我意识, 因为从业者建立积极认同面临许多

障碍(Ashforth & Kreiner, 2014; Lai et al., 2013; 

Schaubroeck et al., 2018)。另一方面, 由于人们有

动机用积极的眼光看待自己的职业身份, 并渴望

社会认可其所从事工作的价值。工作的肮脏污名

反而能刺激从业者塑造有意义的职业意识形态 , 

藉此形成职业认同的基础。 

目前, 关于非体面工作从业者身份认同的研

究至少达成两点共识：第一, “非此即彼”思维范式

下从业者要么职业不认同要么职业认同的研究结

论, 无法解释从业者在工作过程中所表现出的矛

盾心理, 亟待关注“矛盾”思维范式下认同与不认

同共存的心理和行为反应, 也即矛盾职业认同。

第二 , 非体面工作研究已经开始从“单一职业认

同状态”到“矛盾职业认同”转变, 且得到越来越多

研究者的关注。以上两点共同引出一个深刻启示：

矛盾职业认同是非体面工作研究深化过程中需要

融入的新视角。因此, 探讨非体面工作从业者矛

盾职业认同怎样形成具有重要的研究价值。 

3  研究构想 

以往研究大都基于“非此即彼”思维, 得出非

体面工作从业者要么职业认同要么不认同的研究

结论, 部分研究探讨了从业者对自身职业的矛盾

心理(Ashforth, 2019; Ashforth & Kreiner, 1999; 

Kreiner et al., 2006; Hamilton & McCabe, 2016; 

Tallberg & Jordan, 2021), 但关于职业污名感知如

何影响从业者矛盾职业认同的作用机制尚不明

晰。根据悖论理论的观点, 悖论起源于相互依赖

要素间的持续矛盾, 并存在于作用方向相反要素
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间形成的张力关系中(Smith & Lewis, 2011)。张力

(tension)反映了组织或个体所面临不相容诉求的

程度, 如相互对立的需求、目标、利益或观点等

(Smith & Lewis, 2011; 刘智强 等, 2021), 而这些

张力可能会诱发个体的冲突性认知或心理体验 , 

即冲突体验(experienced conflict) (Miron-Spektor 

et al., 2018)。相关研究表明, 悖论理论是探讨冲突

性心理机制和边界条件的重要理论视角(Miron- 

Spektor et al., 2018; Smith & Lewis, 2011; 刘智强 

等, 2021)。根据悖论理论的观点, 本文认为从业者

的冲突体验是导致矛盾职业认同的重要原因。基

于此, 本研究提出非体面工作从业者矛盾职业认

同形成机制研究框架(研究模型如图 1 所示)。具体

而言, 本文引入冲突体验的中介机制, 以及内部

动机(如家庭动机、工作使命感)、工作环境(如工

作机会、组织支持)的边界条件, 认为职业污名感

知与内部动机或外部环境的交互作用会诱发从业

者的冲突体验, 而冲突体验会进一步导致矛盾职

业认同。 

3.1  职业污名感知与内部动机(如家庭动机、工作

使命感)的交互作用对冲突体验的影响 

在非体面工作的情景中, 消除社会公众对自

身职业的刻板印象非常困难, 职业污名作为一种

无形的干扰因素会长期存在, 即使从业者采取积

极主动的污名应对策略, 他们可能也难以构建有

意义的职业身份(Lai & Lam, 2012)。值得注意的是, 

当我们进一步考察相关的情景因素时, 这种情况

可能发生变化。Deci 和 Ryan (2008)认为, 工作动

机是影响个体职业价值判断的关键因素。而外部

环境也会对个体的职业选择产生重要影响 (Hom 

et al., 1992), 工作机会的多寡会影响员工的职业

承诺与离职倾向(翁清雄, 席酉民, 2010)。基于此, 

本文拟将内部动机(如家庭动机、工作使命感)、工

作环境(如工作机会、他尊获得)这类重要的边界条

件纳入分析框架, 以探讨非体面工作从业者矛盾

职业认同的形成机制。 

本研究考察从业者内部动机的影响, 并重点

阐述家庭动机和工作使命感这两个动机变量的作

用。具体而言, 家庭动机是指个体为了家庭利益

而付出努力的意愿(Menges et al, 2017), 在中国文

化背景下, 家庭身份对于个体有着突出的意义(杨

国枢, 2004)。因此, 对于高家庭动机的从业者而言, 

他们会为了家庭利益而选择隐忍工作中的污名压

力。而且, 当从业者因自身现属职业缓解了家庭

生计压力, 他们更可能认识到自身职业的意义和

价值(Zhang et al., 2020)。 
 

 
 

图 1  非体面工作从业者矛盾职业认同形成机制研究框架 
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此外, 工作使命感是指将工作视为某种生命

目的和意义的心理知觉, 使命感既是一种自主性

工作动机, 也是一种工作价值取向(Dik & Duffy, 

2009)。在非体面工作的情景中, 职业污名也有可

能刺激从业者塑造有意义的职业意识形态, 他们

甚至将职业视为是一种超然召唤 (transcendent 

calling) (Stacey, 2005; Tracy & Scott, 2006)。

Bunderson 和 Thompson (2009) 发现, 在强烈的工

作使命感召下, 动物饲养员为了事业宁愿牺牲自

身福祉。医院护工从业者这些日常被忽视的工作

群体, 他们在抗击新冠疫情过程中因为自己对工作

的超然使命感不知疲倦地提供服务(Sharma et al., 

2022)。因此, 对于具有高工作使命感的非体面工

作从业者, 即使面对社会公众对自身职业的偏见, 

他们也会选择隐忍而坚守自身职业。本文推断 , 

对于高家庭动机和高工作使命感的从业者, 他们

可能会陷入进退两难的冲突境地, 即工作的肮脏

污名使从业者难以认同自身职业, 但为了维持家

庭生计并在使命召唤下而选择长期从业, 这将进

一步诱发从业者的冲突体验。综上, 本研究提出

命题 1。 

命题 1：职业污名感知与内部动机(如家庭动

机、工作使命感)的交互作用, 会诱发从业者的冲

突体验。 

3.2  职业污名感知与工作环境(如工作机会、组织

支持)的交互作用对冲突体验的影响 

由于外部环境在个体职业选择过程中也具有

重要影响(Hom et al., 1992), 本研究将进一步考察

外部环境因素的影响, 并重点阐述工作机会和组

织支持这两个环境变量的作用。具体而言, 工作

机会是一种重要的情景因素, 意指个体感知到可

获得的替代性工作机会的多寡 (Wheeler et al., 

2005)。Hom 等(1992)发现, 外部就业市场情况会

削弱员工工作不满对离职倾向的正面影响。当外

部就业形势较为严峻时, 离职不仅不利于职业生

涯的发展, 甚至会导致个体无法找到可替代的相

似工作。在非体面工作的情境中, 脏污的工作环

境以及职业的污名压力使得从业者难以构建积极

的自我概念, 以往研究发现从业者往往具有较高

的离职倾向(Lai et al., 2013; Schaubroeck et al., 

2018)。如果从业者感知的工作机会比较高, 那么

他们可能会选择离开现属职业; 而如果感知的工

作机会比较低, 则尽管难以形成积极的职业认同, 

他们也不会轻易离开现属职业。因此, 环境的压

力也可能会迫使从业者嵌入在非体面工作之中。 

此外 , 组织支持作为一种重要的工作资源 , 

有助于非体面工作从业者应对污名压力(Lai et al., 

2013; Bentein et al., 2017; 周晔、黄旭, 2018)。大

量研究表明, 公众给予非体面工作的贬损性标签, 

会促使从业者逐步形成在“同一条船上”的实体性

(Ashforth & Kreiner, 1999; Kreiner et al., 2006; 

Lyons et al., 2017; Ruebottom & Toubiana, 2021)。

这意味着积极的组织环境, 在一定程度上可以帮

助从业者有效地应对工作的污名压力 (Roca, 

2010)。更重要的是, 当非体面工作从业者难以获

得社会认可, 组织的支持有助于构筑“强”职业群

体文化并形成“社会缓冲带” (Ashforth et al., 2007, 

2017)。因此, 当从业者具有高组织支持感知, 他

们可能将职业污名视为社会公众的偏见, 而与群

体成员自身无关。本文推断, 当从业者处于低工

作机会和高组织支持的环境中, 他们可能会忍受

职业的污名压力而选择长期从业, 这将进一步诱

发从业者的冲突体验。 

命题 2：职业污名感知与工作环境(如工作机会、

组织支持)的交互作用, 会诱发从业者的冲突体验。 

3.3  冲突体验对矛盾职业认同的影响 

矛盾职业认同是指个体对自身职业兼具高度

的认同和高度的不认同, 或者认同职业的某些方

面而不认同另一些方面(Ashforth et al., 2013)。矛

盾职业认同反映了员工对职业身份复杂的情感 , 

比如喜欢职业的某些方面而不满另一方面。冲突

性或破裂性的情景与矛盾认同密切相关(Kreiner & 

Ashforth, 2004)。冲突体验是指个体因难以兼容的

要求而产生的冲突性心理体验(Miron-Spektor et al., 

2018), 而身份张力是产生冲突体验的重要原因

(刘智强 等, 2021)。当个体的冲突体验越明显, 他

们对自身职业越可能产生矛盾情绪 (Shepherd et 

al., 2021)。因此, 冲突体验可能是导致从业者产生

矛盾职业认同的重要原因。此外, 相关研究也发

现角色内冲突、职业工具性、身份不一致等具有

冲突性质的变量都与矛盾认同密切相关(Kreiner 

& Ashforth, 2004; Ashforth et al., 2013)。综上, 本

研究推断, 冲突体验是导致从业者产生矛盾职业

认同的重要原因。换言之, 冲突体验是职业污名

感知影响矛盾职业认同的重要作用机制。本文研

究提出命题 3 和命题 4。 
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命题 3：从业者的冲突体验会导致矛盾职业

认同。 

命题 4：职业污名感知与内部动机或工作环

境交互作用会诱发从业者的冲突体验, 而冲突体

验进一步导致矛盾职业认同。 

4  理论建构 

本研究根据非体面工作从业者对自身职业或

多或少持有矛盾心理的现实境况, 并基于悖论理

论视角提出了非体面工作从业者矛盾职业认同形

成机制的研究构想。本研究突破既往研究的单维

视角(要么认同要么不认同), 重点考察了职业污

名感知如何作用于从业者矛盾职业认同的影响机

制和边界条件。本文的研究构想不仅为理解非体

面工作从业者复杂职业认同状态提供了新的理论

视角, 也为从业者矛盾职业认同的实证研究指明

了方向。本研究的理论建构主要包括如下方面： 

(1)本研究基于悖论理论视角, 探讨了非体面

工作从业者矛盾职业认同的形成机制。Ashforth

和 Kreiner (1999)较早提出从业者对自身工作角色

持有或多或少的矛盾心理, 但他们并未深入探讨

从业者矛盾职业认同如何形成。 Ashforth 和

Kreiner (2013)指出, 非体面工作从业者时常面临

一个棘手的矛盾, 即他们会在职业污名与职业价

值之间左右摇摆。Kreiner 等(2006)通过整合制度

正当化和社会身份认同两个对立理论, 提出了非

体面工作从业者矛盾职业认同的理论命题, 认为

职业污名与污名应对策略的共同作用, 会导致从

业者产生矛盾职业认同。该研究为理解从业者矛

盾职业认同指明了方向 , 但并未在本质上突破

“非此即彼”思维, 因而也就不能寻找到从业者矛

盾职业认同的真正根源。相关研究表明, 悖论理

论 是 探 讨 冲 突 心 理 机 制 的 理 论 视 角 (Miron- 

Spektor et al., 2018; Smith & Lewis, 2011; 刘智强 

等, 2021)。本研究基于悖论理论视角, 指出个体、

组织与职业的多重张力是个体产生冲突体验的重要

来源, 并提出冲突体验是职业污名感知影响从业者

矛盾职业认同的重要作用机制。这为理解从业者矛

盾职业认同形成机制提供了一个新的理论视角。 

(2)本研究揭示了非体面工作从业者的职业困

境, 进而从根本上考察了非体面工作从业者矛盾

职业认同形成的原因。具体而言, 本研究从个体、

组织、职业三方面来揭示从业者的职业困境, 即

当从业者受迫于养家糊口的压力(高家庭动机)和

外部有限的工作机会(低工作机会), 面对污名化

的职业虽然难以接受, 但也无法拒绝。此外, 当从

业者自身具有较高的工作使命感, 或者组织给予

了较高的工作支持或情感支持, 也可以缓解职业

污名感知对从业者的负面影响 (Bunderson & 

Thompson, 2009; Lai et al., 2013)。换言之, 非体面

工作从业者的身份认同过程必然会受到职业、组

织、自身等多重因素的影响(Petriglieri et al., 2019), 

而从业者的冲突体验正是职业、组织与从业者自

身多方角力的结果。本研究重点探讨了内部动机

(如家庭动机、工作使命感)和工作环境(如工作机

会、组织支持)这两类边界条件, 认为职业污名感

知与内部动机或外部环境的交互作用会诱发从业

者的冲突体验, 而冲突体验会进一步导致矛盾职

业认同。考察从业者矛盾职业认同的边界条件 , 

明确何种情景更可能诱发从业者的冲突体验, 并

进一步导致矛盾职业认同。这为探讨从业者矛盾

职业认同的形成条件指明了方向。 

(3)本研究基于“矛盾”思维范式, 提出非体面

工作从业者矛盾职业认同形成机制的研究构想。

在中国情景中, 非体面工作从业者的身份认同过

程可能更为复杂, 他们很难基于“非此即彼”思维

形成绝对的职业认同或职业不认同。Fan (2000)

将“吃苦耐劳”列为中国文化的重要民族特征之

一。Chan 和 Chan (2001)也认为中国人对困难有很

强的忍耐力。而家庭在个体的工作动机和需求中

有重要的价值和地位(Zhang et al., 2020)。很多时

候从业者会将从事非体面工作视作为家庭的贡献

或者自我价值的体现。然而, 中国人又习惯将非

体面工作与个人的“面子”结合起来, 因为能否找

到一份体面的工作关乎从业者及其家人的脸面

(张光磊 等, 2021)。因此, 矛盾职业认同本质上可

以体现为“两者兼有” (both/and)的矛盾思维, 而悖

论理论视角可以从根本上揭示非体面工作从业者

矛盾职业认同的形成机制。 
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The formation mechanism of ambivalent occupational identification  
of non-decent workers from paradoxical perspective 

WANG Hongli1, LI Zhen1, XU Guangyi2  
(1 School of Business Administration, South China University of Technology, Guangzhou 510640, China)  

(2 College of Economics and Management, South China Agricultural University, Guangzhou 510642, China) 

Abstract: Non-decent work refers to the occupations that are necessary for the functioning of the society 

but belittled or disliked by the general public. Non-decent workers own complicated identification process 

and hardly identify or disidentify their occupations. Thus, they are more or less ambivalent about their 

occupations. However, existing research has not figured out when and how dirty workers form their 

ambivalent occupational identification. To bridge this gap, this study stands from the perspective of paradox 

and constructs a formation mechanism of practitioners’ ambivalent occupational identification. Theoretically, 

it is expected that the results would help to resolve the controversy in literature whether dirty workers 

identify or disidentify their occupation by proposing a more realistic argument that non-decent workers 

ambivalently identify their occupations. And in practice, it could help and guide non-decent workers to 

construct a dignified occupational identification, and inspire the organization to improve the management in 

the non-decent worker group. 

Keywords: non-decent work, occupational stigma, ambivalent occupational identification, formation mechanism 
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