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一、研究背景与问题

随着现代服务业的兴起，情感劳动(emotional la⁃
bor)成为社会生活中广泛存在的劳动形式。情感劳

动是指劳动者通过对自身情感的管理和表达，在社

会互动中为他人创造某种特定的“情感状态”的劳动

过程。情感劳动以获取利润为目的，将原本在私人

领域进行的情感工作(emotional work)置于公共空间

进行利益交换(Hochschild，2012)。雇佣公司和商业

组织为劳动者与顾客的互动撰写剧本，并对劳动者

的服务程序和情绪进行严格的管控。劳动者被要求

遵守一系列正式和非正式的规则，不断地生产、压抑

或改变自己的情绪状态，以满足顾客的情感需求

(Burlan，et al.，1997)。服务行业的从业者如空乘人

员、银行柜员，以及一些行业的专业人士如医生和律

师，都是典型的情感劳动从业者(Hochschild，2012；

Wharton，2009)。随着我国城市化进程的不断推进，

2018年第三产业增加值占GDP的比重达到52.2％。①

一个巨大的服务业从业者群体正在中国社会形成，

他们中的大部分人正在从事情感劳动。情感劳动的

兴起无论对社会生产的组织，还是对个人的健康福

祉，都具有潜在的巨大影响。那么，情感劳动具有怎

样的特征，又会对从业者的劳动体验带来怎样的影

响呢?
事实上，影响劳动者工作体验的因素有很多，包

括个人特征(如性别、年龄、文化程度、任职年限等)，
组织特征(如薪酬体系、劳动强度、人际关系等)和社

会结构因素(如体制区隔和流动、工作与家庭冲突等)
(Locke and Henne，1986；顾远东，2004；许琪、戚晶晶，

2016；张勉、李树茁，2001；张海东、杨城晨，2018)。
情感劳动作为劳动的类型之一，其从业者的工作体
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验也受到上述因素的影响。但作为一种以与他人互

动为主要工作内容和特征的劳动形式，劳动者与服

务对象的互动，特别是双方情感的表达与情绪管理

对情感劳动从业者的工作体验具有格外显著的影响

(Wharton，2009)。
霍赫希尔德(Hochschild，2012)的情感劳动理论中

最重要的观点之一是，情感劳动中包含着对劳动者“自

我”的攻击，易引起“情感失调”(emotive dissonance)。
劳动者被要求压抑真实的情感体验，展现出与内心

感受并不相符的情绪，并对服务对象表现出顺从的

态度。因此，情感劳动威胁劳动者的身份认同，会对

其心理健康和社会生活带来负面影响。受到霍氏研

究及相关理论的启发，情感劳动研究的一个重要取

向是从组织心理学的视角关注情感劳动对从业者心

理健康的负面影响。这些研究达成的共识是，情感

劳动中所要求的持续而密集的情绪管理，特别是对

负面情绪的压抑会给从业者带来心理压力、造成职

业倦怠、影响工作满意度 (Bhave and Glomb，2016；
Burlan，et al.，1997；Erickson and Ritter，2001；Grandey，
2003；Grandey，et al.，2012；Morris and Feldman，
1997)。国内现有的相关研究②也倾向于突出情感劳

动对劳动者可能产生的负面影响，如从性别视角探

讨情感劳动者面临的冲突与困境、女性从业者遭受

的剥削和不平等待遇等(马冬玲，2010；王斌，2014)。
然而，已有研究对从业者在情感劳动中的积极

体验关注较少 (如 Ashforth and Tomiuk，2000；Cote，
2005)，大多只是作为对其负面影响研究的衍生发现

而存在。那么，作为一种以社会互动为主要工作内

容的劳动形式，情感劳动能不能产生正面、积极的劳

动体验呢?本文基于对月嫂与雇主日常互动的研

究，意在从文化社会学的视角深化和推进情感劳动

对其从业者工作体验影响的研究，重点关注情感劳

动的从业者如何在劳动过程中获得积极、正面的劳

动体验。

二、月嫂作为情感劳动从业者

月嫂是近年来发展最快的家政服务项目之一，

是一项典型的情感劳动。对产妇和新生儿的照护曾

经是在完全私密的空间中由最为亲近的家庭成员进

行的。照护者通常为产妇的婆婆、母亲或其他年长

的女性成员。但是，近十多年来，聘请月嫂来照顾

“月子”成为很多城市家庭的选择。市场对月嫂的需

求急剧增加，月嫂的薪资也大幅上涨。③家庭选择聘

请月嫂主要出于以下几方面的原因：第一，由于生育

延迟，双方家庭的父母年龄偏大，在照顾产妇和新生

儿方面可能力不从心；第二，随着城市中产阶层家庭

育儿观念的转变(陈蒙，2018)，且已婚未育的夫妇大

多倾向于独立居住(马春华等，2011)，产妇担心自己

与长辈育儿观念差异较大，“月子”期间共同生活的

居住模式可能激化矛盾；第三，聘请月嫂是身边亲戚

朋友的普遍选择，成为符合流行趋势的“理所当然”

的选择。很多家庭认为，在经济条件允许的情况下，

聘请一位有经验、育儿观念比较科学的月嫂，既能给

产妇和新生儿提供周到、专业的照护，又能在很大程

度上避免产妇与长辈的矛盾与冲突。

随着行业的发展，月嫂的工作内容逐渐形成了

较为明确的“行规”。④她们的工作内容主要是对产

妇和新生儿的照护。对产妇的照护包括身体护理

(如伤口清洗)、饮食(常见的是每日三顿主餐、三顿加

餐)、产后恢复(如帮助产妇使用束腹带，指导产妇做

产后恢复操)等。对新生儿的照护则包括喂奶或协

助产妇喂奶、清洁脐带、洗澡、抚触、哄睡、换尿布

等。月嫂负责与产妇和新生儿直接相关的家务，如

打扫产妇和新生儿所在的房间、清洗产妇和新生儿

的衣物。家庭中其他成员的饮食和产妇卧室以外的

区域卫生一般不在月嫂的工作范围内。月嫂通常与

产妇和新生儿同住一个房间，以便在夜间照顾孩子

和协助产妇喂奶。月嫂也可能单独带新生儿睡一个

房间，以便让产妇得到更好的休息。

月嫂的工作是极为密集的情感劳动。除了对产

妇和新生儿身体的护理，她们的工作还包括时刻关

注产妇和新生儿的情绪，并提供情感上的安抚和疏

导。月嫂们不仅会在婴儿不安或哭泣时对其进行安

抚，还需要观察产妇是否有产后抑郁的倾向，主动与

产妇聊天，排解其低落的情绪。有些月嫂甚至会留

意整个家庭的氛围，并把协调家庭关系也纳入自己

的工作范围。这些工作需要月嫂在繁重的体力劳动

之外，保持积极开朗的情绪，展现体贴、包容和顺从

的工作态度。在上户期间，除了与雇主家庭一同外
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出(如带孩子去医院)，月嫂一般不能以私人原因离开

雇主家庭。月嫂通常没有固定的休息时间和独立的

生活区域，需要随时随地回应产妇和新生儿的需

求。理论上，月嫂每周休息一天，但她们通常会连续

工作，以便能够提前下户。也就是说，签订一个月工

作合同的月嫂会连续工作26天，签订两个月合同的

月嫂需要连续工作52天，以此类推。这意味着月嫂

们通常会在较长的一段时间内持续无休地工作。

假如密集的情感劳动和严格的情绪管理会产生

对“自我”的攻击、威胁劳动者的身份认同，那么可以

想象，月嫂的工作体验应该是相当负面的。但是，基

于本项研究所采集的访谈材料，相当一部分月嫂在

高强度的情感劳动中依然能够拥有积极、正面的工

作体验。不仅如此，她们去争取和创造这种积极体

验的方法并不是在工作中主动确立更为清晰和坚固

的边界来保护“自我”；相反，能够在这个行业坚持下

来且获得满足感的月嫂往往会主动破除边界，模糊

私人空间的边界并试图重新构建与雇主家庭成员的

关系秩序。这似乎在提醒我们，需要重新审视情感

劳动中获得积极工作体验的前提条件和策略选择。

三、文献回顾与理论框架

(一)文献回顾

现有的情感劳动研究大多关注情感劳动给从业

者带来的负面影响。研究者认为，产生这种负面影

响的原因主要有两个。第一，从资源保存理论出

发，研究者认为情感劳动带来的压力主要源于劳动

者个人、社会和心理资源的匮乏。频繁的情绪管理

会引起劳动者的认知疲劳、消耗心理资源、引起工

作倦怠，从而对组织绩效和个人心理健康产生危害

(Hobfoll，1989；Grandey，2000，2003；Grandey，et al.，
2005，2012；Brotheridge and Grandey，2002；Wharton，
1993，1999)。第二，从自我认同的理论出发，情绪管

理带来的“非真实”体验可能会造成劳动者与“自

我”的疏离，失去对“真实自我”的掌控，产生挫败感

和焦虑情绪，引发“情感失调”(emotive dissonance)
(Hochschild，2012；Abraham，1998；Adelmann，1995；
Morris and Feldman，1997)。因此，越是密集的情感劳

动，越可能侵犯自我的边界、威胁自我认同，引发劳

动者的负面工作体验。

在有关情感劳动负面影响的研究中，研究者们

发现了对其具有调节作用的一些重要因素。例如，

一个社会独特的劳动文化能够调节情感劳动对其从

业者的影响。格兰迪等研究者(Grandey，et al.，2005)
指出，由于美国社会的服务文化比法国社会的服务

文化更注重情绪管理和“微笑服务”，因此情绪管理

与工作满意度的关系在美国比法国更显著。另外，

不同类型的情感劳动对其从业者的影响也不尽相

同。与专业人士相比，密集互动型的“前台”服务工

作由于拥有较低程度的劳动自主性而更容易受到情

绪管理带来的负面影响(Wharton，2009)。总的来说，

现有研究发现，如果劳动者拥有较高程度的自主性

或选择“深层表演”而非“浅层表演”的策略，⑤能够有

效降低情感劳动带来的负面影响 (Brotheridge and
Grandey，2002；Hülsheger and Schewe，2011；Lopez，
2010；Johnson and Spector，2007；Troyer，et al.，2000；
Grandey，et al.，2005；Singh and Glavin，2017)。

然而，现有的理论路径尽管能够较好地解释情

感劳动的负面影响，在被用来解释情感劳动的积极

影响时却显得力不从心。首先，资源保存理论并不

能有效解释研究中的一些经验现象。例如，在一项

有关航空公司空乘人员的研究中，尽管管理层降低

了对空乘人员情感劳动的要求，也就是说降低了对

劳动者个人、社会和心理资源的消耗，空乘人员的工

作满意度并没有提高；相反，不少工作人员认为这是

对他们专业性的攻击 (Curley and Royle，2013)。此

外，资源保存理论也无法很好地解释为什么“浅层表

演”会给劳动者带来更高程度的工作压力，引发职业

倦怠，但“深层表演”对劳动者心理健康的负面影响

并不显著，有时甚至能强化其劳动成就感和工作满

意度。劳动者在“浅层表演”中进行真实自我与虚假

表现的来回切换固然会消耗精力和心理资源，但“深

层表演”要求劳动者根据互动对象和场景的特殊性

做出有针对性的情绪调节和管理，同样会消耗情感

劳动者大量的心理资源。研究者在一项有关医生的

研究中发现，尽管“深层表演”对于医生的情绪管理

提出了更多、更高的要求，但能够促进医生与患者之

间的沟通，引导医生对患者产生更真诚的共情，并提

高医生的职业满足感(Larson and Yao，2005)。
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其次，自我认同理论也许可以解释为何劳动者

拥有较高的自主性能够降低情感劳动的负面影响。

也就是说，当劳动者可以更加自主地决定情感表达

的内容和方式，他们就能够在劳动的过程中体验“真

实的自我”，也就能够降低“情感失调”的风险，减轻

情感劳动的负面影响。但是，自我认同理论能否用

来指导如何提高情感劳动从业者的积极劳动体验

呢?根据这个理论，我们很容易推导出劳动者需要通

过捍卫“自我”的边界来获得更为积极的劳动体验。

在蓝佩嘉对我国台湾地区外籍帮佣的研究中，部分

研究发现似乎印证了这个理论。蓝佩嘉(Lan，2003)
研究发现，外籍帮佣会使用一系列策略来捍卫自己

的私人空间：有些帮佣明确表示她们不接受额外的

工作内容，比如不愿意与雇主家一同外出就餐帮忙

照看孩子；面对善谈的雇主，很多人不愿意谈论自己

的过去。她们通过尽量减少与雇主的接触来降低情

感劳动的强度。她们希望通过保持清晰的界线来维

护自己的私人空间。但是，蓝佩嘉同时发现，那些照

顾老人和孩子的帮佣更倾向于与雇主家庭建立亲密

的关系，且能够换得更多的情感报偿(Lan，2003)。
可见，现有研究采用的由组织心理学发展出来

的理论框架并不能为情感劳动的工作体验提供全面

的解释，特别是对情感劳动的积极体验缺乏解释

力。一方面，有关情感劳动对劳动者造成何种影响

的研究大多使用定量方法测量劳动者的工作满意度

(Wharton，2009)，而忽视了对劳动过程的定性考察。

无论是要解释“深层表演”为何比“浅层表演”更能带

给劳动者积极体验，还是考察自主性对于产生积极

劳动体验的作用和意义，关注劳动过程都非常重

要。作为情感劳动理论的奠基者，霍赫希尔德虽未

明确将自己的研究归为劳动过程理论脉络，但实际

上她对于“情感失调”的论述与布雷弗曼的“概念与

执行分离”在理论取向上非常相似，强调资本通过

对劳动过程的控制剥夺劳动者的自主性，只是霍赫

希尔德将“控制”从身体扩展到了情感(Hochschild，
2012；Grandey，et al.，2005；布雷弗曼，1979；庄家炽，

2019)。在布雷弗曼之后，以布洛维为代表的批评者

主张将工人的主体性带回到劳动过程研究中，考察

劳动者的体验和劳动过程中的权力关系(Burawoy，

1979；Lee，1998；闻翔、周潇，2007)。这一理论发展对

国内的情感劳动研究产生了较大影响。苏熠慧

(2011)以劳动过程理论为框架讨论了家政工与雇主

在劳动过程中的博弈；施芸卿(2016)关注美容师如何

在劳动过程中运用性别策略来构建与顾客之间的情

感关系；李晓菁、刘爱玉(2017)同样使用劳动过程理

论解释空姐如何利用乘客的差异性需求反抗航空公

司“全景式”的监督模式。这些研究虽未直接回应工

作满意度的问题，但展示了使用定性研究的方法关

注劳动过程能更好地捕捉和解释劳动体验。

另一方面，现有的组织心理学研究未能捕捉到

劳动者在与服务对象的互动中也能够“生产”出情感

体验。钱霖亮(2013)在一项有关中国福利院保育员

的研究中指出，保育员因从事密集的情感劳动而产

生的心理压力和情绪反应，并不是劳动者的“真实”

自我被压抑的后果，而是情感劳动再生产的结果。

对这些保育员来说，影响她们日常工作体验的并不

是“自我”身份，而是她们在情感劳动中构建了全新

的“保育员母亲”的身份认同。她们在工作中投入了

大量的精力和体力，也产生了复杂而深刻的情感。

在与孩子们相处的过程中，她们的内心产生了许多

不同的情绪，既有日常生活中的怜爱、愤怒，也有在

孩子被领养而离开时感到的遗憾、思念。她们与被

照顾者的互动关系才是决定她们工作体验的核心要

素(钱霖亮，2013)。
由于情感劳动的产品是一种无形的互动体验，

劳动者无法单方面决定劳动成果的优劣。因此，我

们必须将情感劳动放在社会互动的框架中进行考察

(Cote，2005)。情感劳动涉及“劳动力—资本—消费

者”三方关系(李晓菁、刘爱玉，2017)，影响劳动体验

的权力关系除了霍赫希尔德早期研究中强调的劳资

关系，还有劳动者与消费者之间的关系。

(二)本文的理论框架

为了考察情感劳动可能产生的积极体验，本文

关注劳动过程中劳动者与雇主的互动和权力关系。

现有的劳动过程理论一般将劳动自主性定义为劳动

者在多大程度上能自主地决定或安排自己的工作，

包括工作内容、进度、强度等(蔡禾，2014；Wheatley，
2017)。但是，假如把“自主性”理解为“免于他人的
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干扰和控制”，并以此作为情感劳动积极体验的前提

条件的话，我们会发现这不仅在情感劳动的实践中

很难做到，而且并不能为其从业者的积极劳动体验

提供合理、贴切的解释。

为此，我们对情感劳动从业者的“自我”概念重

新进行审视。如果我们将情感劳动理论建立在存在

一个独立而真实的“自我”，且这个“自我”存在清晰

边界的前提下，那么很容易得出密集互动型的情感

劳动会给自我的边界造成很大的压力进而威胁身份

认同的结论。相反，假如更多强调劳动者对“自我”

边界的协商是建立在与他人的互依关系上(杨宜音，

2015)，那么对情感劳动从业者“自主性”的理解就不

应该停留在其劳动过程不受外界干预的定义上，而

在于是否能够自主选择策略以推动富有意义的社会

关系的建立。

劳动者如何在情感劳动过程中推动富有意义的

社会关系的建立?本文将重点关注劳动者如何通过

“边界工作”(boundary work)来生产情感劳动中的积

极体验。这里的边界工作主要指通过构建象征性边

界来挑战社会性边界的过程。象征性边界是概念层

面的社会区隔，用来对物品、人、行为甚至时间和空

间进行分类。生产象征性边界的过程同时也是群体

归属感的形成过程，充斥着不同社会群体对地位和

资源的争夺。社会性边界指更为制度化且持久的社

会区隔，体现为稳定的社会行为模式和资源分配系

统。象征性边界是社会性边界的必要不充分条件。

象征性边界只有在获得广泛认可的情况下才有可能

转化为社会性边界，前者存在于主体互动之间，而后

者以社会群体的形态存在 (Pachucki，et al.，2007；
Lamont and Molnar，2002；Lamont，1992；Sherman，
2006)。本文中的边界工作包含两项主要内容，一是

通过定义亲疏程度重新塑造社会关系距离的远近，

并推动情感的产生与流动。这在月嫂的情感劳动中

具体表现为使用“深层表演”的策略。二是通过定义

自己与“他者”的相同与不同以重新划分社会关系阵

营，并争取地位和资源。这在月嫂的情感劳动中具

体表现为构建象征性秩序。这两个策略都试图构建

象征性边界来挑战固有的社会性边界，并通过建立

有意义的社会关系获得积极的劳动体验。

四、研究方法

本文的研究发现主要基于 2019年 1月至 7月笔

者通过26个半结构式访谈搜集的质性材料。其中，

13个访谈对象是月嫂，她们来自黑龙江、辽宁、河南、

安徽、河北等地，年龄分布为 31～53岁，学历以初中

和高中为主，受访时均在北京工作。另外13个访谈

对象是在近三年内聘请过月嫂的妈妈们，年龄分布

为30～38岁，学历以本科和研究生为主，受访时也都

在北京生活或工作。在接受访谈的13位妈妈中，有

2位是全职妈妈，另外 11位妈妈的工作岗位包括行

政管理、人力资源、学术研究等。表 1中以“Y”开头

注：上表中的受访月嫂和妈妈并非一一对应的雇佣关系。

表1 受访月嫂和妈妈的基本信息

受访月嫂

代号

Y1
Y2
Y3
Y4
Y5
Y6
Y7
Y8
Y9
Y10
Y11
Y12
Y13

出生年份

1974
1969
1971
1970
1966
1974
1970
1970
1969
1975
1982
1988
1983

教育背景

初中

高中

中专

高中

初中

高中

高中

高中

高中

高中

初中

中专

初中

原籍

安徽

黑龙江

安徽

河南

辽宁

河北

河南

河南

辽宁

北京

河北

天津

河北

受访妈妈

代号

M1
M2
M3
M4
M5
M6
M7
M8
M9
M10
M11
M12
M13

出生年份

1988
1988
1985
1985
1989
1984
1983
1983
1985
1983
1981
1984
1987

教育背景

硕士

本科

本科

硕士

硕士

硕士

硕士

本科

硕士

博士

博士

本科

博士

职业/行业

全职妈妈

全职妈妈

兼职

财务

行政

人力

金融

人力

咨询

科研

科研

表演

科研
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的受访者编号指的是月嫂，以“M”开头的受访者编

号指的是妈妈。笔者选择北京作为访谈地点既是出

于招募访谈者的便利，也是因为北京作为一个超大

城市是月嫂行业发展较为迅速和成熟的地区之一。

在研究设计方面，有几点需要进一步说明。首

先，本文的一个突出特点是不仅关注情感劳动从业

者的工作体验，而且将情感劳动的接受方带入到对

话中。这在现有的情感劳动研究中并不多见。考虑

到情感劳动是一项以与他人互动为主要工作内容的

劳动形式，仅关注互动中一方的劳动和心理状态并

不足以呈现劳动过程中的情感张力。本文希望通过

关注情感劳动的提供者与接受者对边界的协商与对

抗，强调互动性对于情感劳动从业者体验的重要性。

其次，本项研究的访谈形式包括三类：面对面访

谈、电话访谈、微信语音留言。这里重点探讨一下第

三类访谈形式在搜集资料时的优势和缺陷。微信语

音留言的访谈方式主要用于对妈妈们的访谈，是为

了解决她们因育儿与工作繁忙而难以抽出一段固定

的时间来进行访谈的实际困难，且访谈过程经常会

被孩子的需求打断，特别是还在哺乳期的新妈妈。

因此，访谈者采用的方法是将访谈提纲提供给妈妈

们，请她们利用零碎的休息时间通过语音留言的方

式回答问题，希望能够减轻访谈的时间压力。但这

种方法也存在不少问题，比如受到语音留言60秒长

度的限制，有些妈妈在回答问题时会不自觉地加快

语速，希望能赶在语音结束前表达完整某个观点，因

此减少了对细节的关注。此外，由于缺少实时互动，

研究者通常是在妈妈们回答完所有问题之后，再根

据回答情况追问某些细节。每个访谈可能要通过两

到三轮且时间跨度比较长的互动才能完成。整体来

看，这样的讨论不如面对面访谈那样顺畅和完整。

但无论如何，这样的方式给原本可能无法接受访谈

的妈妈们提供了一个更加便捷、灵活的参与方式。

微信语音在未来研究中的应用有必要在方法论上进

一步加以探讨。

此外，本文的经验材料除了来源于 26个质性访

谈，还部分借鉴了研究者的自身经历。研究者本人

2018年4～5月曾聘用过一名月嫂，期间所做笔记(主
要是对月嫂工作内容和本人作为情感劳动接受方的

一些情感体验进行的记录)，也被部分运用到本文的

写作中。这一段亲身经历也为本文对质性材料的分

析和理解提供了一个“内部人”的视角。

五、情感劳动者的边界工作：“深层表演”与象征

性秩序的建构

月嫂的工作无疑是相当辛苦的，这份辛苦既在

于较高的劳动强度和“没日没夜、随时待命”的工作

状态，也在于要在短时间内融入形形色色的家庭，时

刻生活在雇主的“眼皮底下”、没有任何私人空间所

带来的心理压力。基于以往研究的理论假设和发

现，我们似乎应该推导出月嫂会通过捍卫自己的劳

动时间和内容的边界，以及竭力创造属于自己的私

人空间来降低劳动强度、保护“自我”。但在本研究

中我们发现，尽管有一小部分工作经验比较丰富的

月嫂会利用自己的经验来控制工作量(以致给雇主

留下“做的时间长了就老油条了”的印象，这可以理

解为是一种“浅层表演”)，但是仍然有相当一部分月

嫂，特别是那些自己认为拥有积极情感体验的月嫂，

更倾向于选择“深层表演”的策略。她们的“深层表

演”表现为在这个过程中构建“一家人”的叙事，主动

模糊私人空间的界线，并进行一定程度的“慈善”劳

动。她们获取积极工作体验的方式不是划定边界，

恰恰是打破边界。除了“深层表演”策略，月嫂们还

通过打造“育儿专家”的职业形象，把自己与拥有“过

时”育儿经验的长辈区别开来，通过构建象征性秩序

来争取相对平等甚至更占优势的地位。这两种策略

增强了月嫂作为情感劳动者的劳动自主性，推动了

积极工作体验的生产。

(一)“深层表演”：当陌生人成为“一家人”

月嫂与普通家政人员的不同之处在于她们与服

务对象的互动是短暂而高强度的。尽管在家庭雇佣

关系中，雇佣双方长时间在私人空间的接触和互动

很容易使他们之间产生亲人般的情感(Glenn，1986)，
但对于月嫂和雇主来说，完全陌生的双方要在一两

个月的时间内建立起如同“亲人”的关系几乎是不可

能的。⑥但是，绝大多数被访的月嫂都自称把客户当

作“一家人”，并为自己能够与雇主的家庭建立友好

而亲密的关系感到自豪。这种拟亲属化的策略一方

面是家政公司培训的结果(苏熠慧、倪安妮，2016)，另
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一方面也是月嫂们在劳动过程中重要的积极情感体

验之一。

月嫂的积极情感体验首先来自与婴儿建立的情

感连接。有经验的月嫂通常能够很快与孩子产生良

好的互动，给予他们很好的照顾和安抚，甚至成为他

们在出生后前一两个月里最为依赖的对象。月嫂通

过“深层表演”，将自己想象成婴儿最亲近和依靠的

对象，以消解琐碎而繁重的照护工作带来的疲惫和

压力。在月嫂们看来，与孩子之间建立的情感是工

作最重要的意义，自己“真心喜欢孩子”也是促使她

们坚守这个行业的动力之一。

从孩子出生我们就一把屎、一把尿地把他

带大，走的时候真是难舍难分的感觉，眼泪不知

不觉地就流下来了，毕竟看着孩子一天天长大!
(Y2，2019年1月12日)

对每个宝宝的照顾都超过自己当年对自己

女儿的耐心和爱……自己得到的就是每天早上

看到孩子的第一个笑容是给自己的。(Y9，2019
年2月1日)

我抱着宝宝唱歌，就什么不开心都没有了，

因为宝宝是我最喜欢的。我干这么多年，本身

就是喜欢孩子。(Y6，2019年1月11日)
相较于与新生儿的相处，月嫂的心理压力和挑

战更多来自与家庭其他成员的相处。形形色色的家

庭中每个人的性格不尽相同，家庭关系也各有微妙

之处。月子期间本来就是家庭关系的敏感期和矛盾

高发期，月嫂又需要每天24小时与雇主家庭在同一

个空间中相处，不得不时刻察言观色，“忍耐、再忍

耐”(Y8，2019年 1月 15日)。但是，在极度受限的环

境中，经验丰富的月嫂并未通过划清任务边界来保

护“自我”，比如要求在一天内有固定的休息时间和

场所，或如同蓝佩嘉笔下年轻的“菲佣”们尽量减少

与雇主谈论工作以外的生活来避免建立私人关系。

相反，月嫂往往会主动模糊与雇主的关系边界，强调

自己把雇主看作“一家人”。

公事公办，界线比较清楚的好处也是有

的。但是那样的话，我觉得你光为了挣钱而挣

钱，就不太好融入家庭。假如你把对方当亲人、

当姐妹、当朋友的话，大家会更好相处一点。

(Y7，2019年1月13日)
他们(雇主家)把和我们的关系当作单纯的

雇佣关系的时候，就好像心里会有一种失落

感。我从来没有觉得这就是一种雇佣关系，既

然有缘分走到一起了，就在那期间要像一家人

一样。(Y3，2019年1月12日)
除了模糊私人空间的边界，“深层表演”的策略

还体现为进行一定程度的“慈善”劳动。⑦由于月嫂

的薪酬在家政服务工种中比较高，有不少雇主认为

花这么多钱请了月嫂，就拥有了对她们24小时的支

配权。因此，即使月嫂的工作范围是有“行规”的，她

们仍然会被要求干更多的家务，如为除产妇和孩子

之外的家庭成员做饭、洗碗，或打扫除产妇卧室之外

的家庭空间。有月嫂在访谈中提到，她曾遇到一位

比较极端的雇主，为了能够最大限度地利用“高薪”

聘请来的“佣人”，甚至安排她到邻居家干活。在保

持对雇主的顺从、尽量避免与之产生冲突的服务文

化约束下，很多月嫂会选择按照雇主的要求多干一

些家务。久而久之，有些月嫂甚至在雇主没有要求

的情况下，也会主动多干一些家务，并将此认定为自

己把雇主看作“一家人”的体现。既然是一家人，就

“不会分那么清”(Y3，2019年 1月 12日)。自己这么

想着，心里也就能舒服一些。

我们在户上通常都会多干，因为走到一起

都是一家人一样，没有那么斤斤计较，没有按合

同上说我该做多少、多余的我一点不做……说

白了也就是为了和平相处，太斤斤计较的话不

太好。(Y7，2019年1月13日)
除了息事宁人，也有月嫂认为自己的额外工作

能够为雇主解决燃眉之急，在她们最困难的时候提

供有价值的帮助，因此获得劳动的成就感。有些月

嫂不仅会主动为孩子缝制小床单、小靠枕，还要扮演

新妈妈精神依靠的角色。比如，一位月嫂曾经服务过

一个患有产后抑郁症且家庭情况比较复杂的产妇。

家里经常只有月嫂陪伴着情绪不稳定的产妇和一个

早产儿。在这种情况下，月嫂不得不承担起家里所

有的家务，包括外出买菜和处理产妇的负面情绪。

那段时间我和她就像相依为命一样……后

来她非常感激，说我比她妈还要亲。我觉得这
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是应该做的事。我还是蛮热爱我这份工作的，

觉得我能帮助到很多人。很多家庭需要我们这

些月嫂去呵护、去帮助，就可能那段时间你不只

是身体上照顾她，更是她的精神支柱和依赖对

象。(Y6，2019年1月11日)
月嫂的“慈善”劳动不仅体现在上户期间“搭把

手多干一点”，她们中的绝大多数人都很乐意在劳动

合同结束之后与雇主保持联系，提供免费的咨询服

务，甚至因为自己能够持续为妈妈们的育儿难题提

供解决方案而感到一种被需要的荣耀。

她们既然会问我们的话，也是对我们的一

种认可，当我们能帮助她们的时候也觉得心里

比较踏实。(Y3，2019年1月12日)
对于我来说，只要是我的客户都是朋友，只

要她问我，我看到微信留言的话，会一一耐心地

回答。(Y6，2019年1月11日)
当然，月嫂愿意与前雇主保持联系，也有希望她

们为自己介绍更多工作的考虑。但是，与其他行业

的销售如房地产经纪人或保险经纪人通过主动维护

与客户的关系进而获得更多的业务机会不同，月嫂

们一般不会主动联系前雇主，也就是说她们并不把

这个看作开拓工作机会的主要途径，只是被动地在

雇主有问题咨询的时候予以解答。这样的无偿工作

让月嫂们感到来自雇主的信任，这也是她们积极体

验和成就感的重要来源。

与月嫂声称把雇主一家当作“自己人”形成鲜明

对比的是，多数妈妈都将自己与月嫂的关系定位为

单纯的“雇佣关系”。⑧为了更好地照顾新生儿，妈妈

们保持着与月嫂在同一物理空间中的密集互动，她

们中的很多人会选择与月嫂同睡一个房间甚至一

张床。虽然物理距离极大缩小，但心理距离并不一

定会相应减小。相反，大多数妈妈刻意保持着与月

嫂的心理距离和社会距离。一般来说，月嫂更乐意

在聊天中谈及自己家里的私事，而妈妈们主要是倾

听，尽量减少在交谈中主动提及她们认为涉及隐私

的细节。

我认为我跟月嫂的关系就是雇佣关系，我

花钱雇一个比较专业的人来减轻家里照顾月子

的负担，在这一个多月里面可以给我一个缓冲

的时间来慢慢接受这个孩子，学习怎么去照顾

他。(M4，2019年1月15日)
在我跟她交往的过程中，曾经有一段时间，

有的时候会聊得比较深，我就突然感觉不太好，

会往回拉。我会比较少地涉及她私人的问题以

及我私人的问题，我自己私人的问题是基本上

不去谈的。(M6，2019年1月21日)
建立如同“一家人”的情感需要双方的努力和认

可。这在家庭照护中并非不可能，但通常发生在维

系了较长时间的雇佣关系中。在为期仅一到两个月

的服务期间，月嫂们把雇主当作“一家人”，更多的是

她们应对工作压力、争取情感劳动中的积极体验的

一种“深层表演”策略，并非与雇主家庭真的建立了

如同一家人的情感。在实施“深层表演”策略的过程

中，月嫂试图通过建立新的象征性边界，如自己与新

生儿的亲密关系、自己与雇主家庭的“一家人”关系，

来挑战已有的、更为制度化且持久的社会性边界，如

新生儿与妈妈之间的亲密关系、自己与雇主之间的

雇佣关系。通过这些努力，她们试图为自己消解压

力，同时也为劳动过程注入崭新的情感和意义。

(二)建构象征性秩序：“育儿专家”形象建设

家庭雇佣的两大特征是人格主义(personalism)
和不对称性(asymmetry)(Glenn，1986)。如同家人的表

象之下，往往是不平等的地位和权力关系。比如，雇

主家庭可以在面试时询问月嫂的家庭情况，并要求

月嫂出具一系列体检报告，月嫂却对雇主的家庭背

景和健康状况一无所知，也无权过问。以年轻妈妈

与月嫂的关系为例，妈妈们不仅握有随时开除月嫂

的权力，且由于学历、家庭背景等方面的优势具有更

高的社会经济地位，因此在雇佣关系中拥有更多的

主动权。比如，有些月嫂希望通过拉家常来拉近和

雇主家的距离，她们并不介意在闲聊中分享自己的

家事，如自己的人生经历、与家人的关系、孩子的教

育和婚恋状态、大家庭中三姑六婆的琐事等。但这

是否能够成功拉近距离，也取决于听者是否愿意加

入这样的闲谈和分享。事实上，如前文所述，很多妈

妈对此并没有多少兴趣，更在意保护家庭隐私。又

比如，尽管月嫂普遍不介意在下户后与妈妈们保持

联系，为她们解答一些育儿中的困惑，但建立这个联
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系的主动权几乎完全掌握在妈妈们手里。月嫂极少

主动去“打扰别人”，一切取决于妈妈们的需求，月嫂

即使挂念孩子，也只是看看妈妈们在微信朋友圈发

的孩子照片或视频(如果没被屏蔽或拉黑的话)。只

有极少数的情况，在那些服务时间很长，建立了较深

感情的案例中，月嫂可能会主动提出想去看看孩子，

但能否成行也要看雇主家的态度。

可见，在协商日常生活的边界时，雇主常常占据

主动地位(Lan，2003)。在并不对等的关系中，月嫂在

大部分情况下是权力关系中较弱的一方(苏熠慧，

2011)。在前文中我们已经看到，当月嫂采用“深层

表演”策略时，即使愿意主动付出更多的劳动和情

感，也受制于雇主对边界的认知和敏感程度。

当然，面对雇佣关系和社会经济地位的结构性

不平等，月嫂们并非默默忍受的“待宰羔羊”。不少

妈妈们在聘请月嫂之前，就已听说了有关“月嫂太过

强势，气哭宝妈”的故事。事实上，普遍出身于经济

社会发展水平较为落后的村镇、仅有中学学历(相当

一部分人只有初中、小学文化)的中年月嫂们，常常

在雇主家庭中扮演着“育儿专家”的角色，指导着受

过高等教育、收入不菲的“精英”妈妈如何做一名合

格的母亲。月嫂们通过构建象征性秩序把自己打造

为比“家里的老人们”拥有更为科学的育儿理念的专

业人士，这既为她们争取到了象征性秩序中更占优

势的位置，也为她们与爸爸妈妈们建立“统一战线”

打下基础。这是她们为创造积极的劳动体验所选择

的另一策略。

近年来，中产阶层育儿观念和方式的巨大转变

使得产妇的母亲和婆婆不再是育儿经验的来源和权

威。月嫂们争取象征性秩序中有利地位的首要步骤

便是把自己与拥有“落后”育儿知识的长辈区分开

来；其次是把自己与年轻的爸爸妈妈归于同一阵营，

共同对抗落后的育儿知识。

有的老人就认为尿布挺好的，说过去的孩

子都用尿布，透气。可是新生儿一天尿尿十几

次，我就跟她说用尿不湿的话，尿了以后水分是

渗透在里面，表面是干爽的，孩子不容易形成红

臀。(Y2，2019年1月12日)
我会把自己这么多年积累的经验、自己的

科学理念跟客户说明一下。好多奶奶姥姥有自

己过去的一套老观念、老经验……宝妈宝爸是

年轻人，比较好沟通，他们接受新事物比较快。

我跟他们陈述利害关系以后，他们一般会采用

我的意见。(Y4，2019年1月13日)
在谈到与雇主家庭的矛盾时，几乎每个月嫂都

会举出几个自己是如何运用专业知识说服家里的老

年人放弃陈旧育儿观点的例子。对新妈妈们来说，

她们虽然通过书籍接触到了许多育儿新理念，但还

缺乏照顾新生儿的实际操作能力。月嫂们很好地利

用了这样的机会，凭借自己丰富的从业经验打造“育

儿专家”的形象，缩小了与雇主的地位差距，显著提

高了自己在工作环境中的地位。她们很快成为家庭

中育儿工作的权威和协调家庭中两代人育儿观念差

异的斡旋者。

我那个月嫂非常喜欢强调自己的专业性和

经验。她会讲她带过多少孩子，这么多年来做

过多少家。当孩子有湿疹或者各种问题的时

候，她总是会告诉你一些她之前的经验和例子，

通过这个方式来展现她的专业性。(M10，2019
年1月20日)

请月嫂的一个很重要的原因是关于产妇该

吃什么、宝宝该怎么带这些问题，其实父母和我

们有不同的意见，把月嫂请来其实就是协调这

些冲突和矛盾。比如，我妈觉得我吃饭太清淡、

营养也不好，但是我老公就觉得应该尊重科学，

就应该清淡、少油无盐的。月嫂就好像是我们

请来的一个裁判，她的意见大家都比较信服。

她觉得我应该吃清淡的，那她这么一说，大家就

毫无异议地说，那就这样做吧。所以她的专业

性和经验对于我们来讲是非常重要的。(M11，
2019年3月22日)

不过，月嫂们利用“育儿专家”的身份来争取更

为平等地位的行动是一个充斥着“微观政治”的过

程。她们一方面享受着被雇主依赖所带来的权力，

另一方面也时刻面临着雇主对其权威性的挑战。新

妈妈们尽管有时会选择和月嫂结盟以反抗家里老人

们“过时”的育儿经验，但并不愿意完全放弃在对婴

儿的照顾中的主动权。对于月嫂在照顾孩子这件事
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上完全占据主导，大多数的妈妈感到并不舒服。

这个月嫂，经常主动强调自己的专业性，她

也拿过很多证书，然后带孩子有十多年或是将

近二十年了吧。她的强势和因为自己经验丰富

就老是要来控制一切的那种控制欲，让我们感觉

有些压力和不舒服了，所以后来到一个月左右，

我们立马就让她走了。(M1，2019年1月16日)
月嫂在服务期间确实会强调自己的专业性

和经验，会提到自己带过很多个孩子之类的。

但我会去向医生、护士询问，自己也会翻阅一些

育儿书籍进行验证。如果与她的说法相左的

话，我会纠正她或是直接忽略。(M6，2019年 1
月9日)

怎么说月嫂这个群体呢，她们其实也不是

特别专业，基本上是一些农村进城务工的妇女，

还有一些下岗女工，经过那么短期的培训，然后

就上岗了，所以很多的方法也不是那么科学。

所以我觉得现在也不能夸大月嫂的作用，其实

主要就是家里人力欠缺，也不想自己吃那么多

苦，所以找她们搭把手，在我们家至少不是说完

全去依赖她。(M7，2019年1月11日)
可以看到，通过对月嫂服务的体验和反思，妈妈

们也在为其服务期限和内容进行限定、划下边界。

在不断的协商和“斗争”中，大部分家庭在处理月嫂

与雇主家庭意见不一致的情况时采取的解决方案比

较相似。一般情况下，月嫂会通过讲解知识和分享

经验提出对问题的看法和解决方案，并向持有反对

意见的家庭成员进行解释。如果持反对意见的是家

里的老人，而月嫂和妈妈的意见一致的话，通常会按

照月嫂和妈妈的意见执行。如果持反对意见的是妈

妈，而妈妈和月嫂无法达成一致意见时，通常月嫂会

妥协而按照妈妈的意见执行。大部分月嫂秉持的原

则是把利弊讲清楚，最后还是尊重客户的意见。

月嫂采用构建象征性秩序的策略，尝试通过构

建象征性边界来挑战已有的社会性边界，通过强调

自己拥有的专业知识将自己打造为“育儿专家”，来

扭转自己在雇佣关系和经济社会地位中的劣势。但

是，在这个过程中，她们的努力也不断遭到雇主的遏

制。可见，虽然月嫂能够主动选择创造积极劳动体

验的策略，但这项策略的实施是一个互动双方不断

进行边界协商的过程。

六、象征性边界的脆弱性：金钱和尊严

当月嫂进入陌生的家庭并与雇主朝夕相处，高

强度的体力和情感劳动给她们带来了不小的工作压

力。在适应工作环境的过程中，体力劳动尚能逐渐

习惯，对情绪管理的较高要求给月嫂带来了更大的

压力。她们需要对大家庭中的每个成员察言观色，

特别是对处于产褥期情绪波动较大的产妇保持顺

从，有的甚至还承担起开导、安抚产妇的工作。在如

此密集的情感劳动中，月嫂们采用了“深层表演”和

构建象征性秩序的策略来增强自己的劳动自主性，

以创造积极的劳动体验。

在这个过程中，月嫂们积极构建象征性边界来

挑战社会性边界。她们通过定义亲疏程度以重新塑

造社会关系，并推动情感的产生与流动；她们通过定

义自己与“他者”的相同与不同以重新划分阵营，并

争取地位和资源。但是，象征性边界是社会性边界

的必要不充分条件，只有在获得广泛认可的前提下

才可能转化为更为持久的社会性边界。因此，借助

象征性边界来挑战家庭雇佣关系中存在的不平等和

不对称关系的努力具有相当程度的脆弱性。这种脆

弱性表现为月嫂的情感劳动自主性需要满足若干前

提条件，包括制度保障和文化环境。一旦这些前提

条件不复存在，自主性就很难得到保障，劳动者也就

很难推动情感劳动中积极体验的产生。以下仅以月

嫂采取“深层表演”的策略为例，列举该策略能够促

进积极劳动体验的两个前提条件。

首先，最重要的前提条件无疑是对经济利益的

制度保障。无论月嫂在工作中是否对被照护者产生

了情感，这始终是一种以获取经济利益为目的的劳

动。尽管有研究发现，在照护工作中，劳动者有时会

因为与被照护者建立了私人情感而成为“爱的囚

徒”，失去了与雇主协商报酬的机会和能力(England，
et al.，2002)。蓝佩嘉(Lan，2003)也在研究中发现，雇

主有时会利用照护者对被照护对象的感情压榨她们

付出更多的劳动。但对于月嫂来说，她们背井离乡

从事这份高强度工作的最初动机是看中了月嫂行业

的高薪。而且，她们认为自己为了这份薪水付出的
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代价已经相当高，包括牺牲健康和家庭生活。因此，

她们并不愿意在报酬上有所让步。所谓把雇主看作

“一家人”或不介意“多干一点”，是基于雇佣双方已

经在劳动合同履行之前谈妥了价格，且月嫂们普遍

对薪资比较满意，也很少需要在劳动过程中与雇主

进一步协商报酬。一旦这个前提不复存在，那么“一

家人”的表象很快就会被打破。

一位妈妈谈到了她与月嫂交往中的一次“顿

悟”。这位妈妈因为对月嫂在月子期间的服务比较

满意，便把月嫂留在家里又继续服务了五六个月。

之后，由于工作原因，她又想把月嫂带到她即将挂职

的外地继续留用。在之前的半年中，她自认为与月

嫂相处很好，“几乎就像一家人一样了”(M6，2019年
1月 9日)。雇主家还在一定程度上介入了月嫂的私

人生活，如在月嫂买房的过程中利用熟人关系，甚至

亲自出面与房地产商谈判，“帮她省了几万块钱”。

当这位妈妈与月嫂谈及续聘的薪酬时，她以为自己

会是占据主动的一方，认为月嫂会念及私人感情做

出一定的让步，但结果令她大为失望。

当时我认为和月嫂还有一定的讲价空间，

但是后来我跟她谈薪酬以后呢，发现其实月嫂

并没有像我们感受的那样，把我们当作朋友或

者是家人。对她们而言，这只是一份赚钱的工

作而已。在和她聊下一步的薪酬和工作安排，

涉及很多利益问题的时候，还是让我觉得有一

点点寒心。(M6，2019年1月9日)
显然，这位妈妈之前并没有意识到她所感受到

的月嫂的友好、顺从和如同家人的亲近可能仅仅是

出于工作的需要，是月嫂情绪管理的结果和“深层表

演”的策略，不一定是真实情感的流露。即使月嫂的

确在长久的相处中对孩子和雇主家庭产生了一定的

情感，也是以获得令她满意的报酬为前提的。当

然，大部分月嫂并不涉及留用如此长的时间、需要

重新协商薪酬的问题。月嫂的薪酬一般在工作开

始之前就已谈妥并由中介公司支付，这给予了她们

很好的制度保障。由于不涉及“谈钱伤感情”的问

题，月嫂能够在服务期间更加自如地运用“深层表

演”的策略。

其次，情感劳动的自主性需要平等、友好的文化

环境。照护工作在社会文化中长期处于被轻视的边

缘地位，不利于情感劳动从业者发挥劳动自主性来

获取积极、正面的劳动体验。在与雇主的互动中获

得基本的尊重也是月嫂采取“深层表演”策略的前

提。一位月嫂在提起她遇到的一位“奇葩”宝妈时，

即使过去了很长时间，仍然愤愤不平。

有一位妈妈，要我给她洗脚!我要照顾宝

宝，还要给她做饭，但我没有时间给她洗脚。我

可以给你端水，放在你面前让你洗，但是我不可

能蹲下去给你洗脚，是不是?我觉得这个要求有

点过分。我说，如果让我给你洗脚，那么你就另

选高明，我不干了!(Y3，2019年1月12日)
这是一位从业超过十年，奉行要把雇主当成“一

家人”原则的月嫂。在一般情况下，她并不介意“搭

把手，多干一点”，毕竟“赠人玫瑰，手有余香”；她也

不介意工作内容中包含为产妇清洗私处，“我们这个

年龄，就把她们当成自己的妹妹、女儿一样，不介意

的”(Y3，2019年 1月 12日)。但是，当雇主要求她蹲

下洗脚时，这位月嫂仿佛受到了极大的侮辱。她主

动去找产妇的婆婆沟通，表示自己不能给这位年轻

妈妈洗脚，如果硬要她洗脚，宁愿不干了。连私处清

洗都不介意，为什么不能洗脚呢?对这位月嫂来说，

清洗私处是“分内事”，搭把手多干点家务是“弹性工

作”，都不伤及尊严。她们并不介意通过扩大工作范

围来争取更加和谐、友好的工作环境。但如果没有

受到起码的尊重，或是真的被当成了“佣人”“保姆”，

那么，“深层表演”策略也就无法实施下去了。

制度对稳定薪酬的保障以及互动中获得起码的

人格尊重是月嫂采取“深层表演”策略的前提。可

见，尽管自主选择劳动策略是劳动自主性的体现，但

这些策略的实行同时受到情感劳动接受者态度和行

为的约束。仅有一厢情愿的情感付出并不足以带来

情感回报和积极的劳动体验。

基于以上讨论，本文认为不应把情感劳动的“自

主性”简单地定义为对劳动过程的控制。事实上，这

在以社会互动为主要形式的情感劳动中是很难实现

的。假如一定要实现对劳动过程的控制，那么我们

将看到更多情感劳动从业者按照既定剧本进行的

“浅层表演”。而这样的“自主性”并不能为他们带来
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富有意义的社会互动，也无法提高工作满意度。基

于此，本文认为在定义情感劳动的“自主性”时，应增

加一个关系维度，即劳动者具有自主选择策略以推

动建立平等而有意义的社会关系的能力。

七、总结与讨论

基于本项研究所采集的质性材料，我们可以看

到，月嫂作为情感劳动从业者确实可以获得积极的

劳动体验。一方面，她们采用“深层表演”的策略，

即在“一家人”的话语建构中模糊私人空间的边界，

并进行一定程度的“慈善”劳动来建立情感连接并

获得劳动成就感。另一方面，在与雇主的互动中，

她们通过打造“育儿专家”的职业形象来构建象征

性秩序，为自己争取更加主动和平等的地位。无论

是“深层表演”还是构建象征性秩序，都是劳动者通

过“边界工作”即构建象征性边界以挑战社会性边界

的过程。

因此，情感劳动的从业者并非简单的“被剥削

者”，而是具有能动性的“情感管理者”。情感劳动

“自主性”的内涵应当增加一个关系视角，即劳动者

具有自主选择策略以推动建立平等而有意义的社会

关系的能力，而非西方理论中强调的边界清晰的独

立“自我”和对劳动过程的自主控制。但是，她们也

并非如同博尔顿和保尔德(Bolton and Boyd，2003)所
刻画的那样完全拥有“生产工具”。她们拥有选取情

感管理策略的自主性，但这项策略是否成功、是否能

够为她们带来积极的劳动体验，很大程度上既受制

于宏观的行业制度的规范性(包括薪酬和劳动过程

保障)，又受制于微观的人际互动状态和文化环境(包
括雇佣双方的边界协商)。通过构建象征性边界来

挑战社会性边界的“边界工作”自身具有脆弱性。

基于以上发现，我们可以对前文中梳理的现有

理论路径做进一步拓展和修正。从“资源保存”理论

来看，情感劳动意味着劳动者要对被服务对象付出

情感，消耗了情感资源。虽然物质报偿是大多数劳

动者从事该职业的主要动力，但物质报偿本身无法

抵消她们在劳动过程中所消耗的情感资源，并不能

给予她们足够的劳动成就感。因此，要想在情感劳

动中获得积极的劳动体验，劳动者需要获得对等的

情感报偿。这样，我们就能解释为什么选择“深层表

演”的策略能够调节情感劳动的消极影响，甚至生产

出积极的工作体验。因为“深层表演”恰恰是通过调

动情感资源创造更积极和更富内涵的社会关系的方

式之一。从“自我认同”的理论出发，情感劳动中的

“自我”不应被理解为独立和拥有清晰边界的个体，

而是与他人“互依”的。因此，我们不应把情感劳

动仅仅视为侵犯自我边界、威胁自我认同的劳动

过程。在一定条件下，它恰恰为劳动者创造了与

他人建立互相信任和尊重、产生富有意义的情感

的机会。此外，现有理论需要加入对边界工作进行

讨论的文化社会学视角，才能更好地解释劳动者对

策略的选择，回答他们最终能否获得积极劳动体验

的问题。在“自主性”概念中加入关系视角，也能为

经典劳动过程理论如何更好地解释情感劳动提供新

的思路。

感谢师友和匿名评审的批评和建议，感谢受访

者。文责自负。

注释：

①参见国家统计局公布的数据，http://www.stats.gov.cn/
tjsj/zxfb/201902/t20190228_1651265.html，网址访问于 2019年

10月3日。

②近年来，“情感劳动”的概念在国内社会学领域开始获

得关注(淡卫军，2005，2008)，也有不少学者在介绍和论述情感

社会学这个更为宽泛的学术研究领域时，提及了情感劳动理

论对于整个情感社会学发展的重要意义(如王宁，2000；王鹏、

侯钧生，2005；郭景萍，2007；成伯清，2013)。
③大城市中月嫂群体的典型特征如下：年龄为 36～55

岁，初中或高中文化，来自农村或中小城镇，月工资一般为

8000～15000元(谢广华等，2018)。
④这里主要指在雇主家中服务的月嫂。月子中心的月嫂

工作内容有所不同。

⑤“浅层表演”(surface acting)指的是劳动者通过伪造某种

情绪特征来满足工作要求，其表现出来的情绪和内心实际感

受到的情绪并不一致。“深层表演”(deep acting)指的是劳动者

通过调整内心的感受，努力使其与表现出的、与工作要求相符

的情绪保持一致(Hochschild，2012)。
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⑥当然，由于月嫂在一个家庭迎接新成员的忙乱时期为

他们提供了及时的帮助，也可能与雇主家庭产生“同舟共济”

的特殊情感。

⑦博尔顿和保尔德(Bolton and Boyd，2003)认为霍氏的情

感劳动概念只能涵盖一部分涉及情绪管理的劳动形式。

他们在霍氏概念的基础上提出了四组与情感工作相关的概

念：出于金钱目的的情绪管理(pecuniary emotion management)、
出于职业惯例的情绪管理(prescriptive emotion management)、
社会规范性质的情绪管理(presentational emotion management)
以及慈善性质的情绪管理(philanthropic emotion management)。

⑧在那些妈妈们认为可以和月嫂当朋友甚至与月嫂的关

系接近“亲人”的少数案例中，月嫂的服务时间都显著长于一

般情况。
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Positive Experiences in Emotional Labor:
Deep Acting, Symbolic Boundaries, and Labor Autonomy

Mei Xiao

Abstract：One important approach to studying emotional labor is to focus on its negative impact from the perspective
of organizational psychology. Less attention is paid to the positive effect. This paper adopts a cultural sociology approach
to study how“maternity helpers”use boundary work, such as deep acting and constructing symbolic boundaries, to
produce positive experiences in the process of emotional labor. In deep acting, they actively distort the boundaries of
the private space, introduce a family-oriented narrative, and participate in a certain amount of philanthropic labor.
They are also engaged in constructing symbolic boundaries by promoting themselves as“childcare experts”, in order
to get the upper hand when interacting and negotiating with clients. Both strategies of boundary work constitute an
attempt to challenge social boundary by constructing symbolic boundary. This paper argues that the concept of autonomy
in emotional labor should adopt a relational approach, thus accounting for the ability for the laborers to autonomously
choose strategies that can produce equal and meaningful social relations, rather than merely focusing on the independent

“self”with clear boundaries, or the ability to control labor process. Nevertheless, autonomy in emotional labor is
constrained by both institutional and cultural conditions.

Key words：emotional labor; autonomy; deep acting; symbolic boundary; social boundary
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