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摘要:教师职业幸福感是衡量教师的教育生活质量和生存与心理状态的重要指标。为探究幼儿教师

情绪劳动与职业幸福感之间的关系以及幼儿园组织气氛在其中的作用,采用情绪劳动量表、职业幸福感量表

和组织气氛量表对幼儿教师进行调查。研究结果显示:(1)表层扮演负向影响幼儿园组织气氛和幼儿教师职

业幸福感;(2)深层扮演和自然表现正向影响幼儿园组织气氛和幼儿教师职业幸福感;(3)组织气氛在幼儿教

师情绪劳动各维度与职业幸福感之间起部分中介作用。为提升幼儿教师职业幸福感,应坚持内修与外塑并

举,提高幼儿教师情绪素养;支持和关怀兼备,打造“教师友好型”组织氛围;减负与赋能齐行,构建多主体协

作机制,为幼儿教师职业幸福感的发展创造不竭源泉和持久动力。
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一、问题提出

“幸福感”是人类个体基于自身的安全感

与满足感而主观产生的一系列欣喜与愉悦感

受,源自个体内在心理因素与外部客观环境相

互作用形成的复杂多层次心理状态[1]。追求并

享有职业幸福,既是教师心理状态的重要指

标,也是教师职业生活的基本权利[2]。幼儿教

师职业幸福感是指幼儿教师在保教活动中因

生活需要得到满足、自身潜能得以发挥和职业

理想得以实现而获得的持续的积极体验[3]。已

有研究表明,职业幸福感受到外部环境诱因与

个体心理因素的双重影响。前者主要包括社

会支持、薪酬绩效等,后者多从职业倦怠、心理

资本等方面展开,鲜有从情绪劳动角度探讨个

体职业幸福感的维系,且已有关于情绪劳动与

职业幸福感的研究大多集中于义务教育阶段

教师及高校教师群体,缺少对幼儿教师群体的

关注。而幼儿教师保教工作的繁杂性和教育

对象的特殊性,决定了其从事的是一项需要付

出高情绪劳动的工作,并致使其职业幸福面临

挑战。此外,情绪劳动与职业幸福感都是多维

度变量,个体主动或被动的情绪劳动策略对职

业幸福感将带来迥异结果。因此,本研究旨在

进一步厘清不同情绪劳动策略对幼儿教师职

业幸福感的影响机制,为幼儿教师职业幸福感

的提升提供必要的实证依据。

情绪劳动的概念最早由美国社会学家霍

赫希尔德(Hochschild)于1983年提出,它是继

体力劳动和脑力劳动之外的第三种劳动形式,
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指在工作中员工调整自身面部表情和肢体语

言以产生符合组织要求的情绪表达行为,涉及

表层扮演、深层扮演和自然表现三方面内容。

“表层扮演”指个体通过伪装或隐藏情绪感受,

假装积极,压抑消极情绪的行为[4];“深层扮演”

指个体积极主动从思想深处调整自己的主观

情绪体验以达到组织期望的情绪行为[5];“自然

表现”指个体内心的情绪体验与组织的要求相

一致时,情绪情感的自然流露,趋近于知行合

一的状态[6]。资源保存理论认为,个体具有保

存、获取和弥补资源的倾向,资源的平衡会使

个体体验到满足感和真实感,获得幸福感,资

源的损失则会引发个体的紧张与压力,产生倦

怠感[7]。已有研究表明,幼儿教师进行情绪劳

动时会消耗心理资源,如果消耗的资源得不到

及时、有效的弥补,导致个体资源失衡,就会产

生职业倦怠,影响对幸福感的综合体验[8]。采

用不同的情绪劳动策略时,个体心理资源的消

耗以及对结果变量的影响存在差异。幼儿教

师采用表层扮演策略时,会将内心真实的情绪

感受与外在情绪表达人为分离,使个体处于内

外情绪冲突的状态,容易产生情绪失调和情绪

耗竭[9],进而引发心理资源大量消耗,导致个体

心理健康受损,职业幸福感降低[10]。幼儿教师

采用深层扮演策略是指个体积极主动地将组

织要求的情绪规则“内化于心,外化于行”,使

个体内心感受与外在情绪表现统一起来,会提

升个体的自我真实感[11],提高工作满意度[12]。

深层扮演策略衍生的心理资源不仅弥补了情

绪劳动过程中资源的损耗,而且形成了资源的

获取过程,职业幸福感也会随之提高。自然表

现是个体自身情绪感受的自然流露,处于“从

心所欲不逾矩”的内外情绪和谐状态。有研究

认为,只有真正的情绪和谐才会积极正向影响

教师的工作满意度和职业幸福感[13]。因此,基

于资源保存理论及现有研究结果,面向幼儿教

师群体,本研究假设:H1a.情绪劳动的表层扮

演行为负向预测幼儿教师职业幸福感;H1b.深

层扮演行为正向预测幼儿教师职业幸福感;

H1c.自然表现行为正向预测幼儿教师职业幸

福感。

幼儿园组织气氛作为制度环境的重要组

成部分,体现在园所建筑、教师态度、人际关系

等方方面面,是一种由园长行为和教师行为交

互影响而形成,且可被成员所知觉、描述和测

量的相对持久的特质[14]。情绪感染理论认为

情绪具有涟漪效应[15],在组织内部的人际互动

过程中,教师个体的情绪对组织群体的氛围具

有建构性[16]。实证研究表明,良好的组织气氛

能减轻教师的职业倦怠[17]。教师感受到的组

织气氛越和谐开放,工作满意度就越高[18],进

而有助于提升教师职业幸福感[19]。而在封闭

型的组织中,组织成员关系疏离,领导关怀支

持缺 乏,会 造 成 教 师 的 低 满 意 度 和 高 倦 怠

感[20]。此外,结合工作要求-资源理论的观点,

员工为满足工作要求而不断付出的脑力劳动、

体力劳动和情绪劳动与组织支持和薪资报酬

等构成的工作资源间存在交互作用,会对员工

职业幸福感产生联合效应[21]。本质上,和谐融

洽、合作共生、深度交流的组织气氛也是工作资

源的一种表现形式,可以弱化和缓解教师因过度

情绪劳动而造成的负面影响,促进心理资源和能

量的形成[22],提高工作满意度,提升教师的职业

幸福感[23-24]。基于以上分析,本研究假设:H2.
幼儿园组织气氛在幼儿教师情绪劳动与职业幸

福感之间起中介作用。假设模型见图1所示。

图1 情绪劳动、职业幸福感与组织气氛的研究假设模型

综上所述,本研究依据情绪感染理论、工
作要求-资源理论及资源保存理论,同时结合已

有研究结果,以幼儿教师为研究对象,对其情

绪劳动、职业幸福感状况进行调查,建构两者

关系模型并引入组织气氛作为中介变量,以探

讨幼儿教师情绪劳动对职业幸福感的影响机

制,探寻幼儿教师职业幸福感的保护性因素,

为幼儿教师职业心理健康提供实证支持。
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二、 研究设计

(一)研究样本

本研究采用整群抽样法,在幼儿园园长的

许可与配合下,选取西部某省的12所幼儿园,

共向其教师发放问卷580份,回收问卷数量总

计571份,剔除缺失严重等无效问卷后,获得有

效问卷512份,有效回收率为89.7%。样本基

本信息如下:已婚教师393人(占比76.8%),未

婚教师119人(占比23.2%);在编教师213人

(占 比 41.6%),非 在 编 教 师 299 人 (占 比

58.4%);教 龄 方 面,5 年 以 下 102 人 (占 比

19.9%),6~10年218人(占比42.6%),11~15
年71人(占比13.9%),15年以上121人(占比

23.6%);月薪方面,2000元以内39人(占比

7.6%),2000~3000元82人(占比16.0%),

3001~4000元187人(占比36.5%),4001~

5000元92人(占 比18.0%),5000元 以 上

112人(占比21.9%)。

(二)研究工具

1.幼儿教师情绪劳动量表

本研究采用林娇娇修订的幼儿教师情绪

劳动量表,将情绪劳动分为表层扮演、自然表

现、深层扮演3个维度,共10个题项[25]。量表

采用Likert5点计分法,从1到5分别代表“非

常不符合”“比较不符合”“不确定”“比较符合”

“非常符合”5个选项。得分越高,表明幼儿教

师情绪劳动水平越高。在本研究中,该量表的

Cronbachsα系数为0.856,KMO值为0.850。

2.幼儿教师职业幸福感量表

采用王钢修编的幼儿教师职业幸福感量

表。该量表由心理幸福感、社会幸福感、认知

幸福感、情绪幸福感共4个维度15个题项构

成[26]。每个题项用Likert3点计分法计分,从

1到3分别代表“完全不符合”“基本符合”“完全

符合”3个选项。得分越高,表明幼儿教师对职

业幸福的感知度越高。在本研究中,该量表的

Cronbachsα系数为0.956,KMO值为0.984。

3.幼儿园组织气氛量表

采用 Hoy和Clover编制[27]、李晓巍等修

订的组织气氛描述问卷测量幼儿园的组织气

氛。该问卷包括园长行为和教师行为两个方

面,由支持行为、监督行为、限制行为、敬业行

为、亲密行为、疏离行为共6个维度33个题项

构成,其 中 有 3 道 题 需 反 向 计 分[28]。采 用

Likert5点计分法,从1到5分别代表“完全不

符合”“部分不符合”“不确定”“部分符合”和“完

全符合”5个选项.得分越高,表明个体感知到

的组织气氛越开放。在本研究中,该量表的

Cronbachsα系数为0.830,KMO值为0.935。

(三)统计分析

本研究采用SPSS25.0和Process4.0插

件进行数据整理与分析。由于本研究采用的

是横断研究方法,为控制共同方法偏差问题,

采用哈曼(Harman)单因素检验法,分析结果

显示特征值大于1的因子共9个,第一因子可

解释36.6%的变异量(<40%)。因此,本研究

数据不存在严重的共同方法偏差问题。

三、研究结果

(一)幼儿教师职业幸福感基本情况

如表1所示,幼儿教师职业幸福感总体平

均得分为2.44,处于中等偏上水平。从具体维

度来看,认知幸福感得分最低,心理幸福感得

分最高,情绪幸福感和社会幸福感居于两者

之间。
表1 幼儿教师职业幸福感的平均数与标准差(n=571)

维度 M SD

情绪幸福感 2.44 0.64
认知幸福感 2.32 0.44
心理幸福感 2.64 0.58
社会幸福感 2.42 0.52
职业幸福感 2.44 0.48

  (二)幼儿教师职业幸福感在人口学变量

上的差异分析

本研究对幼儿教师职业幸福感进行了人

口学变量上的差异分析,结果发现:在婚姻状

况上,已婚幼儿教师职业幸福感总体及各维度

得分显著高于未婚幼儿教师;在编制情况上,

非在编幼儿教师职业幸福感总体及各维度得

分显著低于在编幼儿教师;在教龄上,15年以
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上教龄组教师职业幸福感得分显著高于其他3
个教龄组教师,幼儿教师职业幸福感水平呈现

出随着教龄的增加而递增的趋势;在工资水平

上,月薪为3001~4000元的幼儿教师职业幸

福感得分显著低于其他3个收入水平的幼儿教

师,总体而言,月薪3001~4000元可能是幼儿

教师职业幸福感总体水平及各维度得分发生

变化的分界点。具体见表2所示。
表2 幼儿教师职业幸福感在人口学变量上的差异分析(M±SD)

变量 类别 心理幸福感 情绪幸福感 社会幸福感 认知幸福感 职业幸福感

婚姻状况 已婚 2.676±0.425 2.372±0.642 2.447±0.525 2.356±0.587 2.469±0.476
未婚 2.558±0.422 2.224±0.646 2.315±0.501 2.197±0.548 2.330±0.469

t 2.655** 2.203* 2.429* 2.622** 2.789**

编制情况 在编 2.685±0.399 2.457±0.628 2.500±0.524 2.397±0.569 2.513±0.472
非在编 2.598±0.459 2.170±0.633 2.299±0.497 2.210±0.583 2.329±0.466

t 2.228* 5.061*** 4.361*** 3.628*** 4.363***

教龄 1~5年 2.553±0.430 2.219±0.633 2.296±0.500 2.174±0.542 2.317±0.466

6~10年 2.619±0.433 2.315±0.628 2.383±0.546 2.271±0.586 2.402±0.475

11~15年 2.626±0.470 2.305±0.742 2.436±0.527 2.327±0.643 2.431±0.545
15年以上 2.797±0.348 2.498±0.601 2.566±0.459 2.522±0.516 2.602±0.407

F 7.225*** 3.870** 5.583** 7.840*** 7.645***

月薪 2000元以内 2.743±0.341 2.547±0.526 2.544±0.458 2.352±0.468 2.547±0.374

2001~3000元 2.701±0.373 2.508±0.602 2.561±0.486 2.432±0.545 2.553±0.450

3001~4000元 2.580±0.471 2.156±0.664 2.238±0.541 2.121±0.587 2.282±0.492

4001~5000元 2.616±0.473 2.355±0.628 2.434±0.533 2.353±0.563 2.445±0.487
5000元以上 2.721±0.349 2.428±0.628 2.549±0.439 2.526±0.554 2.564±0.430

F 2.964* 7.007*** 10.131*** 10.583*** 9.208***

  注:*表示p<0.05,**表示p<0.01,***表示p<0.001。下同。

  (二)幼儿教师情绪劳动与职业幸福感的

关系

为了验证假设1,本研究将幼儿教师情绪

劳动的3个维度和职业幸福感进行相关性分

析,结果见表3所示。幼儿教师情绪劳动中深

层扮演维度和自然表现维度与职业幸福感的

各个维度呈显著正相关(p<0.001),表层扮演

维度与职业幸福感各维度呈显著负相关(p<
0.001)。

表3 幼儿教师情绪劳动与职业幸福感的相关性分析

认知幸福感 心理幸福感 情绪幸福感 社会幸福感 职业幸福感

表层扮演 -0.430** -0.325** -0.442** -0.457** -0.469**

深层扮演 0.552** 0.547** 0.564** 0.593** 0.634**

自然表现 0.520** 0.434** 0.524** 0.547** 0.573**

情绪劳动 0.169* 0.205** 0.167* 0.179* 0.201**

  注:**表示在0.01水平(双侧)上显著相关。下同。

  为进一步探究幼儿教师情绪劳动与职业

幸福感之间的关系,本研究以幼儿教师情绪劳

动各维度为自变量,以职业幸福感为因变量,

将幼儿教师的月薪、学历、教龄作为控制变量

进行线性回归分析,结果如表4所示。幼儿教

师情绪劳动的各维度对其职业幸福感的预测

力达到54.5%。具体来看,表层扮演行为(β=
-0.258,t=-7.924,p<0.001)负向预测其职

业幸福感;深层扮演行为(β=0.388,t=8.103,

p<0.001)和自然表现行为(β=0.164,t=
3.440,p<0.01)正向预测其职业幸福感。基于

此,本研究的假设1得到了验证。
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表4 幼儿教师情绪劳动与职业幸福感的回归分析

模型
非标准化系数

B 标准误差

标准系数

β
t p VIF

常量 1.296 0.107 — 12.071 0.000 —

自
变
量

表层扮演 -0.091 0.012 -0.258 -7.924*** 0.000 1.186
深层扮演 0.242 0.030 0.388 8.103*** 0.000 2.572
自然表现 0.091 0.027 0.164 3.440** 0.001 2.546

控

制

变

量

教龄

学历

月薪

6~10年 0.001 0.042 0.001 0.017 0.986 1.763
11~15年 0.044 0.052 0.032 0.835 0.404 1.604
15年以上 0.118 0.053 0.105 2.237* 0.026 2.459
1~5年 — — — — — —

大专 -0.179 0.041 -0.186 -4.330*** 0.000 2.081
本科及以上 -0.128 0.054 -0.106 -2.378* 0.017 2.201
中专及以下 — — — — — —

2000元以内 0.066 0.068 0.037 0.336 0.199 1.621
2001~3000元 0.057 0.048 0.044 0.235 0.138 1.538
4001~5000元 0.094 0.044 0.076 2.145* 0.032 1.405
5000元以上 0.113 0.050 0.097 2.262* 0.024 2.078
3001~4000元 — — — — — —

R2 0.545
F 41.755
P 0.000

因变量:职业幸福感

  (三)组织气氛在幼儿教师情绪劳动与职

业幸福感之间的中介作用

如表5、表6所示,将幼儿园组织气氛各维

度与情绪劳动、职业幸福感各维度分别进行相

关性分析,同时结合上述回归分析结果可知,

幼儿教师情绪劳动与职业幸福感以及幼儿园

组织气氛三者之间存在显著相关关系。依据

研究假设,将幼儿教师的月收入、教龄和学历

作为控制变量,对组织气氛的中介效应采用

Process宏 程 序 中 的 Model4 模 型 进 行 检

验[29],结果如表7所示。

表5 幼儿教师情绪劳动与组织气氛各维度的相关分析

园长支持 园长监督 园长限制 教师敬业 教师亲密 教师疏离 组织气氛

表层扮演 -0.395** -0.245** 0.372** -0.462** -0.428** 0.259** -0.352**

深层扮演 0.475** 0.280** -0.297** 0.558** 0.472** -0.373** 0.396**

自然表现 0.456** 0.210** -0.243** 0.474** 0.430** -0.272** 0.373**

表6 幼儿园组织气氛与职业幸福感各维度的相关分析

认知幸福感 心理幸福感 情绪幸福感 社会幸福感 职业幸福感

园长支持 0.665** 0.369** 0.613** 0.664** 0.662**

园长监督 0.353** 0.270** 0.362** 0.383** 0.388**

园长限制 -0.476** -0.230** -0.416** -0.445** -0.451**

教师敬业 0.658** 0.464** 0.639** 0.702** 0.700**

教师亲密 0.566** 0.394** 0.556** 0.642** 0.614**

教师疏离 -0.399** -0.303** -0.372** -0.459** -0.436**

组织气氛 0.499** 0.339** 0.499** 0.530** 0.531**
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表7 组织气氛在情绪劳动各维度与职业幸福感的中介效应分析

结果变量 预测变量
整体拟合指数

R R2 F
回归系数显著性

β t
职业幸福感 表层扮演 0.469 0.22 143.765*** -0.166 -11.990***

组织气氛 表层扮演 0.352 0.124 72.156*** -0.102 -8.495***

职业幸福感 表层扮演 0.611 0.373 151.475*** -0.114 -8.580***

组织气氛 — — — 0.515 11.154***

职业幸福感 深层扮演 0.634 0.402 343.395*** 0.395 18.531***

组织气氛 深层扮演 0.397 0.157 95.116*** 0.201 9.753***

职业幸福感 深层扮演 0.704 0.3495 249.843*** 0.313 14.656***

组织气氛 — — — 0.409 9.685***

职业幸福感 自然表现 0.573 0.328 248.753*** 0.319 15.772***

组织气氛 自然表现 0.373 0.139 82.314*** 0.169 9.073***

职业幸福感 自然表现 0.667 0.445 204.303*** 0.242 12.224***

组织气氛 — — — 0.455 10.381***

  与此同时,采用Bootstrap方法进一步对

组织气氛的中介效应进行显著性检验,计算

95%置信区间[30]。具体如表8所示:组织气氛

在情绪劳动表层扮演策略和职业幸福感关系

中(β=0.515,t=11.154,p<0.001),95%CI=
[-0.068,-0.037]不包含0,中介效应显著;组
织气氛在深层扮演策略与职业幸福感关系中

(β=0.409,t=9.685,p<0.001),95%CI=

[0.056,0.113]不包含0,中介效应显著;组织气

氛在自然表现策略和职业幸福感关系中(β=
0.455,t=10.381,p <0.001),95%CI=
[-0.052,0.103]不包含0,中介效应亦显著。

说明组织气氛在情绪劳动的3个维度对职业幸

福感的影响过程中发挥部分中介作用,情绪劳

动各维度通过影响幼儿园组织气氛进而影响

教师职业幸福感。研究结果支持假设 H2。
表8 中介效应路径的Bootstrap95%置信区间

中介路径 Effect BootSE
95%置信区间

BootLLCI BootULCI
相对中介效应

表层扮演→组织气氛→职业幸福感 -0.052 0.008 -0.068 -0.037 31.33%
深层扮演→组织气氛→职业幸福感 0.082 0.014 0.056 0.113 20.76%
自然表现→组织气氛→职业幸福感 0.077 0.013 0.052 0.103 24.14%

四、分析与讨论

(一)幼儿教师职业幸福感的总体现状

本研究结果显示,幼儿教师的职业幸福感

总体处于中等偏上水平。从职业幸福感的4个

维度来看,心理幸福感得分最高,认知幸福感

得分最低,情绪幸福感和社会幸福感居于两者

之间且没有显著差异,这与学者王钢的研究结

果一致[31]。与天真无邪、活泼可爱的孩子们相

处是幼儿教师每天的工作内容,只有真正喜欢

和热爱这份工作,才能感受到这份工作带来的

幸福。但是在实际的教育情境中,有些教师仅

把这份工作当作生存手段,无明确的工作追

求,只是被动地完成教学任务,理解的偏差导

致不同幼儿教师职业幸福感的认知与情感间

存在着难以弥合的裂隙,因此他们较少体会到

职业价值实现所带来的满足感,进而导致幼儿

教师认知幸福感较低。
(二)幼儿教师职业幸福感在人口学变量

上的差异分析

基于人口学变量分析结果,本研究发现,
婚姻状况、有无编制、教龄和薪资均会影响幼

儿教师的职业幸福感。首先,已婚幼儿教师的

职业幸福感显著高于未婚幼儿教师。通常情

况下,已婚尤其是已育的教师对于幼儿会有更

多的耐心和更强的义务感,也会有更多的育儿

经验,对于幼儿的一些突发状况处理起来会更

加得心应手,从而获得更高的成就感和职业幸

福感。其次,在编幼儿教师的职业幸福感显著

高于非在编的幼儿教师。有编制的幼儿教师

其薪资福利待遇普遍比非在编教师更稳定,工
作上也更有安全感,更容易在工作中获得成就
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感与幸福感。本研究还发现,15年以上教龄组

教师的职业幸福感显著高于其他3个教龄组的

教师,幼儿教师职业幸福感水平呈现出随着教

龄的增加而递增的趋势。随着幼儿教师工作

年限的延长,教师的薪资待遇不断提升,在工

作中获得的成绩和荣誉也不断增加,教师的精

神需求和物质需求不断得到满足,其职业幸福

感体验也渐趋佳境[32]。本研究结果显示,不同

工资水平的幼儿教师在职业幸福感上存在显

著差异,月薪3001~4000元可能是幼儿教师

职业幸福感发生变化的分界点。马斯洛强调,
人在每一个时期都会有一种需求占主导地位,
月收入为3001~4000元的幼儿教师通常处于

从教的第3至第5年,恰逢婚育阶段,抚养子女

的责任和偿还房贷车贷等经济负担均较重,繁
琐的家庭事务和日益增大的经济压力使其容

易对物质待遇和工作环境等产生不满和抱怨

情绪,从而导致这部分幼儿教师的职业幸福感

水平较低。
(三)幼儿园组织气氛在幼儿教师情绪劳

动与职业幸福感之间的作用

1.幼儿教师情绪劳动对职业幸福感的预

测作用

本研究发现,情绪劳动中表层扮演维度负

向预测幼儿教师职业幸福感,而深层扮演和自

然表现维度正向预测幼儿教师职业幸福感,这
与以往研究结论相吻合[33-35]。当幼儿教师采

用深层扮演策略时,容易从工作对象的立场出

发考虑问题,积极主动地内化幼儿园工作要

求,这使其在遵循情绪规则的过程中无需消耗

过多的情绪资源,内外情绪处于和谐状态,职
业幸福感也因而随之提高。自然表现是幼儿

教师情绪的自然流露,这种自我真实感很好地

维护了个体的心理健康和满意度,同时自然流

露情绪的方式也能够获得他人积极的反馈[36]。
因此,自然表现策略可以积极地衍生资源,形
成资源获取过程,与工作满意度和职业幸福感

有着正相关关系。与之相反,仅通过伪装改变

面部表情和肢体动作以适应工作规则这种“强
颜欢笑”式的表层扮演策略,则会导致幼儿教

师内心产生矛盾感,心理资源失衡使得幼儿教

师很难以高活力的状态投入工作,从而降低幼

儿教师对职业幸福的感知。

2.幼儿园组织气氛在幼儿教师情绪劳动

与职业幸福感之间的中介效应

本研究将组织气氛作为连接幼儿教师情

绪劳动与职业幸福感的纽带,揭示了其在情绪

劳动与职业幸福感关系路径中的作用机制。
研究结果表明,幼儿教师情绪劳动各个维度不

仅能够直接预测职业幸福感,而且能够通过组

织气氛的中介作用预测职业幸福感。情绪劳

动中的表层扮演策略会导致幼儿园组织气氛

低迷,从而降低幼儿教师的职业幸福感。表层

扮演是一个颇费心力的过程,教师需要伪装、

掩饰自己的真实情绪。长期大量地采用此策

略会使幼儿教师因缺乏真诚性而影响后续的

人际交往,并要承担情绪失调带来的矛盾压

力,而一旦情绪压抑得不到合理的排遣,即容

易导致幼儿教师产生情绪耗竭和离职倾向[37]。

随着时间的推移,教师个体的负面情绪会形成

涟漪效应,影响教师团队及园所群体的情绪,

进而造成幼儿园氛围压抑、工作气氛沉闷,导
致幼儿教师职业幸福感降低。而深层扮演和

自然表现策略都蕴含着教师对组织情绪规则

的认同,有利于调动幼儿教师的工作积极性,

促进幼儿教师对学校的情感投入,有助于同事

间建立彼此信任的关系,形成相互支持的群体

气氛,幼儿园内的组织气氛也会更加和谐融

洽,进而有利于提升幼儿教师的职业幸福感。
具体而言,深层扮演是个体积极主动从思想观

念深处改变认知,使内在情绪感受和外在情绪

表达趋于一致的过程,自然表现则是自身情绪

感受的自然流露,这两种情绪劳动策略真诚且

自然,有利于人际关系的和谐发展,容易使教

师产生欢愉感和安全感[38],促进教师心理资源

和能量的形成,使个体整体上处于资源收益状

态[39]。同时,依据情绪的涟漪效应,教师个体

的情绪会影响群体组织氛围。幼儿教师自身

的情绪状态越好,越容易营造和谐融洽的工作

氛围,反过来,积极的园所氛围又能为幼儿教

师提供安全、舒适的软环境,改善教师在心理

层面上的状态,最终形成一个增值螺旋[40],从
而正向影响幼儿教师的职业幸福感。
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五、 幼儿教师职业幸福感的提升策略

本研究从表层扮演、深层扮演和自然表现

3个维度对情绪劳动与幼儿教师职业幸福感的

关系进行研究,并引入组织气氛中介变量,揭
示了情绪劳动对于教师职业幸福感的内在作

用机制。研究结果显示,影响教师职业幸福感

的因素众多,其中教师的情绪劳动和园所的组

织气氛是非常重要的因素。因此,在教师队伍

建设中,提升教师职业幸福感既要注重内修,
又要加强外铄。其提升策略主要包括:加强情

绪知识技能培训,提高教师情绪素养;变革传

统型领导方式,营造开放性组织氛围;充分保

障工作资源,减轻教师工作压力,构建多元主

体协同机制,助力幼儿教师在专业发展中体会

到内生性职业幸福。
(一)加强情绪知识与技能培训,提高教师

情绪素养

情绪素养是幼儿教师情绪劳动的基石。
情绪劳动恰似人体运行机制的底层操作系统,
个体的主动或被动行为将带来迥异结果。研

究结果表明,良好的情绪劳动策略有助于营造

和谐融洽的组织气氛,进而对幼儿教师职业幸

福感的提升产生正向影响。因此,在实践中要

坚持内省与外培并举,提升幼儿教师的情绪素

养,多途径激发幼儿教师深层扮演和自然表现

情绪劳动行为,发挥情绪劳动的正向作用。其

一,坚持自我省察,学会向内求索。幼儿教师

的情绪劳动是对情绪法则的自我内化过程,在
选择何种情绪劳动策略时,除了需要考虑组织

规则与互动对象外,还需要关注自身的情绪体

验及情绪状态,平衡真实情绪感受和外显情绪

表达之间的冲突,在每一次的内省和调整中内

化情绪劳动法则,使表层扮演不装腔作势,深
层扮演不过度,自然表现恰如其分。其二,加
强人文关怀。繁重而琐碎的保教工作及教师

工作的伦理标准,使幼儿教师面临大量的情绪

劳动,在遭遇多重压力的情况下,幼儿教师会

机械地采用表层扮演策略应付当下的情境。
基于这样的现实情况,幼儿园应密切关注教师

的情绪变化和心理状况,通过设置专门的情绪

修养课程,在师范教育和在职培训中开展情绪

素养教育,增加教师有关情绪素养的知识储

备。配备心理咨询室或打造情绪宣泄空间,鼓
励幼儿教师真实表达积极情绪、疏导不良情

绪,让幼儿教师体会到组织支持感,从而有效

缓解由情绪劳动带来的消耗感。通过内省与

外培有机配合,为幼儿教师提供更多的消极情

感缓冲地带和情绪和谐培育空间,唯有这样,
幼儿教师才有可能更有意愿也更有能力积极

投身于需要高情绪劳动参与的幼教事业,幼教

工作也才会更加有活力。
(二)变革传统型领导方式,打造“教师友

好型”文化氛围

本研究发现,高支持帮助、低限制监督的

组织氛围可以有效激发幼儿教师的工作热情,
提升其职业幸福感。而园长对教师的工作自

主权进行过度限制和监管,则会导致园所内人

际关系和互动环境处于封闭疏离状态,对教师

职业幸福感产生负向影响。同时结合资源保

存理论的观点,和谐融洽的幼儿园氛围作为一

种重要的工作资源,能为幼儿教师带来心理资

源的增值,促进幼儿园教师的工作投入,使其

体验到较高的职业幸福感。因此,园长作为影

响幼儿园组织气氛的关键人物,应给予教师更

多的支持和关怀,变革监督式和限制式的传统

管理方式,打造“教师友好型”管理文化,保障

教师的工作自主权,与教师一同携手营造积极

融洽的沟通合作环境和亲密友好的人际氛围。
在管理层面,要充分认识到幼儿教师群体的

“全女性”特点,采用相互尊重、情感沟通等柔

性管理方式,关注和倾听女性教师的需要与诉

求,帮助其缓解和平衡工作与家庭的冲突。此

外,还要注重对新入职未婚教师的管理与关

心,要帮助“关注生存”和“关注情境”阶段的幼

儿教师尽快适应新工作环境,多给予其工作及

生活上的经验支持,增强新教师对园所的归属

感。园领导也要根据具体情况,确立符合本园

实际的发展理念,并使其渗透于教师内心,以
增进幼儿教师与组织之间的情感联结,加大教

师对领导的信任,促进与同事间的有效合作。
关怀和支持性的园所组织气氛不仅符合建设

高质量幼儿园的未来愿景,同时也顺应幼儿教

师职业幸福感提升的现实需求。因此,打造包
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容性的团队文化、民主性的领导风格和互惠性

的同事关系可以从根本上增强团队凝聚力,是
提升幼儿教师职业幸福感的重要途径。

(三)充分保障工作资源,减轻教师工作压力

本研究结果表明,高强度的工作要求和情

绪负担是导致幼儿教师职业幸福感弱化的重

要因素,而充足且高质量的工作资源和组织支

持对幼儿教师职业幸福感有着正向增益和间

接缓冲的效应。因此,减轻工作压力,丰富工

作资源,为幼儿教师的学习需求和专业发展不

断增权赋能,是提升教师职业幸福感的必要举

措。首先在宏观层面上,应充分保障工作资

源,支持教师生存发展,切实解决幼儿教师编

制名额偏少的问题,全面落实幼儿教师间的同

工同酬制度,消弭教师“付出—回报失衡感”,
建立民主平等的薪资福利体系,提升幼儿教师

的社会幸福感。其次在微观层面上,教育管理

者应通过政策规定,明确幼儿教师的职责范

围,统筹协调配置人力、物力、财力,减少幼儿

教师的社会事务与行政工作,为幼儿教师营造

健康安心的从教环境。只有将幼儿教师从繁

杂的事务中解放出来,才能使其更好地聚焦主

业,心无旁骛地投入幼教事业。最后,提升幼

儿教师职业幸福感还必须充分挖掘教师的内

驱力。自我专业意识的强化是提升教师认知

幸福感和心理幸福感的内在动力,幼儿教师应

积极主动地增强对自身心理行为的调控能力,
在具体实践中进行自我建构,使内在专业结构不

断更新,主动保持终身学习和持续发展的态

势[41]。总之,提升幼儿教师职业幸福感,不仅需

要外部力量的支持,更需要教师自身的修炼。
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RelationshipbetweenKindergartenTeachersEmotionalLaborandOccupationalWell-being:
MediatingEffectofOrganizationalClimate

SUNYajuan1,LIANGHua2,LIXiufang1
(1.SchoolofEducation,DaliUniversity,Dali671003,China;

2.PingliangSpecialEducationKindergarten,Pingliang744200,China)

Abstract:Teachersoccupationalwell-beingisanimportantindicatorofthequalityoftheireducational
lifeandthepsychologicalstate.Toinvestigatetherelationshipbetweenemotionallaborandoccupa-
tionalwell-beingofkindergartenteachersandtheeffectoforganizationalclimateinboth,theEmo-
tionalLaborScale,OccupationalWell-BeingScale,andOrganizationalClimateScalewereusedtocon-
ductasurveyonkindergartenteachers,andatotalof512validquestionnaireswerecollected.There-
sultsareasfollows.First,surfaceplaystrategiesnegativelyimpactedontheorganizationalclimateand
occupationalwell-being.Second,deepplaystrategiesandnaturalstrategiespositivelypredictedkinder-
gartenorganizationalclimateandpreschoolteacherswell-being.Third,organizationalclimatepartially
mediatedtherelationshipbetweenkindergartenteachersemotionallabordimensionsandoccupational
well-being.Toenhancetheoccupationalwell-beingofkindergartenteachers,weshouldinsistonboth
internaltrainingandexternalshapingtoimprovetheemotionalliteracyofkindergartenteachers;cre-
atea“teacher-friendly”organizationalclimatewithbothsupportandcare;andwithreducedburden
andempowerment,buildamulti-partycollaborationmechanismtocreateaninexhaustiblesourceof
occupationalwell-beingandlastingpowerforthedevelopmentofkindergartenteachers.
Keywords:emotionallabor;occupationalwell-being;organizationalclimate;kindergartenteachers
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