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　 　 【摘　 　 要】基于社会情绪选择理论,采用三阶段的时滞研究设计,探讨职业未来时间观与职业成功的

关联机制。 研究发现:开放式职业未来时间观与促进定向工作重塑正相关;促进定向工作重塑与职业成功

(组织内外职业竞争力)正相关;促进定向工作重塑在开放式职业未来时间观与组织内职业竞争力的关系中

起中介作用,并且在开放式职业未来时间观与组织外职业竞争力的关系中存在遮掩效应。 这表明职业生涯

未来时间与机会的感知能激发员工特定类型的工作重塑行为,进而对职业生涯发展结果产生影响。
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　 　 1　 引言

职业成功(career success)指的是“个体在工作

经历的某一时点上所累积的想要获取的与工作相

关的成就” (Athur et al. ,2005)。 在无边界职业生

涯时代,Eby 等(2003)提出员工在组织内外部劳动

力市场上的职业竞争力,即个体认为他(她)对当前

组织和组织外部雇主有价值的信念,是衡量职业成

功的重要标准。 个体提升职业竞争力,即实现职业

成功,既是个人的追求,也能促进组织的成功,因此

学界围绕职业成功的影响因素进行了大量研究

(Guan et al. ,2019)。 这些因素既有个体特征也有

来自环境的因素,例如人口学变量、心理资本和组

织支持(王婷,杨付,2018)。 然而,近年来工作场所

出现的一些新的变化趋势,可能对个体职业成功产

生潜在影响。
第一个趋势是全球人口老龄化快速发展,我国

人口老龄化更加严峻,导致劳动年龄人口也出现老

化态势(胡杰成,2017),与年龄相关的因素变化可

能对员工的工作行为和职业发展产生重要影响

(Jex et al. ,2018)。 但在以往职业成功的研究中,
年龄以及与年龄相关因素一般被作为控制变量,较
少受到关注。 “职业未来时间观” (occupational fu-
ture time perspective,OFTP)是与年龄密切相关的可

能影响职业成功的个体因素,指的是员工随着年龄

的增长而产生的对职业生涯中“剩余时间”和“剩余

机会”的主观感知,年龄越大,感知时间和机会越有

限(Zacher & Frese,2009)。 根据社会情绪选择理论

(Carstensen,1991),OFTP 是影响员工职业目标选

择和工作动机变化的关键变量(Weikamp & Goritz,
2016)。 有学者指出当个体对职业未来保持积极、
开放的时间知觉时,有助于实现积极充实的职业生

涯(Nagy et al. ,2019)。 简单来说,未来时间的感知
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会影响到员工是积极进取、追求进步,还是退缩保

守、避免损失,进而可能影响职业成功 (Wang &
Wanberg,2017)。 因此,在当前劳动力老龄化的背

景下,探讨 OFTP 与职业成功之间的关系既能回应

现实问题,也有助于从毕生发展观的视角来审视个

体职业成功。
第二个趋势是环境不确定性日益加剧。 人们

正生活在 VUCA 时代,工作场所越来越具有易变

性、不确定性、复杂性和模糊性(Bennett & Lemoine,
2014)。 为了适应快速变化的环境,员工在工作中

“自下而上”地设计自己的工作的主动性行为变得

日益重要。 这种主动性行为被称为“工作重塑”
(job crafting),即“员工自主实施的,为了使自身动

机、兴趣和激情与工作相一致而改变工作特征的主

动行为”(Wrzesniewski & Dutton,2001)。 工作重塑

概念提出后受到研究者们广泛的关注,其中工作重

塑与职业发展开始逐渐受到重视(Dubbelt et al. ,
2019;Yoon et al. ,2019)。 研究者认为工作重塑是

职业生涯发展的有效预测变量,并对工作重塑与职

业成功进行研究(赵小云,李福华,2019;Akkermans
& Tims,2017)。 但这些研究主要采用横断研究且

研究对象较为特殊(例如教师),还缺乏针对企业员

工工作重塑与职业成功关系的深入研究。
工作重塑具有不同的形式和类型,最近的研究

根据调节定向理论将 Tims 和 Bakker(2010)提出四

维度的工作重塑重新区分为“促进定向型工作重

塑” (promotion - focused job crafting) (包括增加结

构性工作资源、社会性工作资源和挑战性工作要

求)和“预防定向型工作重塑” (prevention - focused
job crafting)(包括减少妨碍性工作要求)。 促进型

工作重塑的目标是追求成功,实现自我成长,而预

防型工作重塑的目标是避免失败,满足自身对于安

全的需求(Lichtenthaler & Philipp,2019)。 OFTP 作

为影响工作动机的因素是预测工作重塑的重要变

量(Wrzesniewski & Dutton,2001),探索不同类型的

OFTP 是否预测促进和预防定向的工作重塑是有必

要的。 另外,与早期的研究大多关注工作重塑的积

极效应不同,近期工作重塑研究开始探讨工作重塑

的消极效果(Lichtenthaler & Philipp,2016,2019),本
研究也将响应这一趋势,探究促进型和预防型工作

重塑对职业成功可能的差异化效应。 综上所述,本
研究的主要目的是基于社会情绪选择理论,探讨不

同类型的 OFTP(开放的 /有限的)如何通过不同类

型的工作重塑行为(促进型 /预防型)的中介,与客

观职业成功产生关联的作用机制。
2　 理论与假设

社会情绪选择理论的核心观点是,随着年龄的

增长,个体对未来时间长短的感知(即未来时间观,
future time perspective,FTP)会发生变化,其目标的

设定与优先级也会随之调整 ( Carstensen,1995)。
理论认为,人类有两类基本的社会目标:知识获得

目标和情绪管理目标。 前者是以获得知识为目的

的动机,后者是关注现实的,以控制情绪状态为动

机(Carstensen et al. ,1999)。 该理论提出,个体感

知的未来剩余时间比实际年龄更能预测个体认知、
情绪和动机。 当个体拥有开放(open - ended)未来

时间观,即感知未来时间充裕时,他们会追求长期

目标,即通过获取知识寻求新的机会、学习新的技

能等;而拥有有限的( limited)未来时间观,即认为

未来时间有限时,人们会追求当下的、短期内能达

到的情绪管理目标 (敖玲敏等,2011;Carstensen,
1995;Carstensen et al. ,1999)。

Zacher 和 Frese(2009)将社会情绪选择理论拓

展到职业和工作情境中,提出“职业未来时间观”
(OFTP)的概念,指的是个体对自己余下职业生涯

未来时间(剩余工作时间和剩余工作机会)的感知。
具体而言,持开放式 OFTP 的个体倾向于认为职业

生涯中的剩余时间和机会是充足的(关注机会),因
而会注重知识获取和成长目标,通常采取促进定向

的行为以达到目标(Kooij et al. ,2014)。 而持有限

OFTP 的员工倾向于认为自己职业生涯的时间和机

会都很有限,会优先选择情绪管理目标,更关注短

期的积极情绪体验,避免消极的情绪体验,因而在

工作中表现出追求安全、避免损失的倾向。 而当个

体以避免消极结果为行动的目标时,会采取预防定

向的行为以达到目标(Zacher & de Lange,2011)。
以上理论观点在工作情境中能找到一些间接

的研究证据。 例如 Kooij 和 van De Voorde(2011)的
研究发现,开放式的 OFTP 与工作相关的成长动机

(如追求晋升)正相关,而关注局限的 OFTP 与代际
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传承动机正相关 (如培养、分享知识给年轻员工

等)。 当个体具有开放式的 OFTP 时,会表现出更多

的工作投入(Schmitt et al. ,2013)和更好的工作绩

效 ( Zacher et al. , 2010 )。 Armstrong 和 Schlosser
(2008)的研究发现,以学习和发展为导向的员工更

加积极主动,以确保工作为他们提供发展机会。 持

开放式 OFTP 的员工更可能采取积极的工作重塑行

为来寻求职业成长和发展;而持有限 OFTP 的员工

由于感知到的时间资源有限,会尽可能地避免损失

来保存更多的资源,避免负性经历以减少负性情绪

体验(Charles & Carstensen,2010)。 因此我们提出

如下假设:
H1:开放式 OFTP 与促进定向的工作重塑行为

正相关。
H2:有限的 OFTP 与预防定向的工作重塑行为

正相关。
促进定向工作重塑行为的目标是追求成功,实

现自我成长,而预防定向工作重塑行为的目标是避

免失败和负性情绪体验,满足自身对于安全的需求

(Lichtenthaler & Philipp,2019)。 因此我们预期前

者与职业成功关系会更加积极,而后者与职业成功

的关系会比较消极。
以往研究发现,增加结构性与社会性工作资源

的工作重塑行为能够提升员工的知识、技能水平,
构建良好的组织内外部社会网络关系,增强其工作

目的感和意义感(Akkermans & Tims,2017),能够激

发员工的学习、成长和工作适应力(Hobfoll et al. ,
2003)。 除此之外,促进定向的工作重塑行为能够

显著提高员工的创新性绩效(Bindl et al. ,2018)。
而预防定向的工作重塑虽能帮助避免负性情绪体

验和失败的经历,但可能无法促进职业成功。 Lich-
tenthaler 和 Fischbach(2016)研究表明预防定向工

作重塑与工作绩效存在负相关。 此外,降低阻碍性

工作要求还会对团队工作产生负面影响(Tims et
al. ,2015)。 因此,当个体从事预防定向的工作重塑

时,可能降低了自身对于挑战性工作要求的标准

(Petrou et al. ,2012),进而错过自身成长和发展的

最佳机会。 综上,提出如下假设:
H3:促进定向的工作重塑与组织内职业竞争力

(H3a)、组织外职业竞争力正相关(H3b)。

H4:预防定向的工作重塑与组织内职业竞争力

(H4a)、组织外职业竞争力负相关(H4b)。
综上分析,OFTP 作为与年龄相关并影响个体

认知、目标和动机的变量,可能会影响员工的工作

重塑,进而对职业成功产生影响 ( Zacher & de
Lange,2011)。 对于持开放式 OFTP 的个体来说,采
取促进定向工作重塑给职业发展带来更多的资源,
进而对组织内外职业竞争力(即职业成功)产生积

极影响。 而持有限 OFTP 的员工更多地采取预防定

向的工作重塑,导致员工很难满足组织的绩效期

待,进而会对个体的组织内外职业竞争力产生不利

影响。 因此,提出假设:
H5:促进定向工作重塑在开放式 OFTP 与组织

内职业竞争力(H5a)和组织外职业竞争力的关系

中起着中介作用(H5b)。
H6:预防定向工作重塑在有限的 OFTP 与组织

内职业竞争力(H6a)和组织外职业竞争力的关系

中起着中介作用(H6b)。
3　 研究方法

3. 1　 样本与研究程序

本研究采用三个时点收集数据以有效地控制

共同方法偏差(周浩,龙立荣,2014)。 首先在某高

校招募本科生、研究生调研员,并对他们培训调研

流程和注意事项。 这些调研员共招募了 364 名来

自不同省份和行业的员工。 第一次调研时(T1),测
量人口统计学信息和 OFTP,获得调研问卷有 293
份,删除无效问卷(问卷数据连续相同以及数据缺

失)后,共收集有效问卷 278 份。 间隔四个月之后

(T2),测量工作重塑,参与员工 236 名,删除无效问

卷后,共收集有效问卷 223 份。 间隔四个月之后

(T3),测量职业成功,175 名员工参与调查,删除无

效问卷后,共收集有效问卷 170 份。 最终,三个时

点获得 170 份有效数据。 其中,男性占 36. 5% ,女
性占 63. 5% ;在年龄上,29 岁以下占 44. 7% ,30 ~
39 岁占 27. 6% ,40 ~ 49 岁占 21. 2% ,50 岁以上占

6. 5% ;在受教育程度上,高中及以下占 16. 5% ,专
科学历占 24. 1% ,本科学历占 53. 5% ,研究生及以

上占 5. 9% ; 一般员工占 66. 5% , 管理人员占

33. 5%;私营企业占 41. 8%,国有企业占 18. 2%,外
资企业占 6. 5%,其他组织(中外合资等)占 33. 5%。
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3. 2　 研究工具

变量测量均采用 Likert 5 点量表。 职业未来时

间观采用 Zacher 和 de Lange(2011)改编的职业未

来时间观量表。 其中开放式 OFTP 分量表 α 系数

为. 83;有限 OFTP 分量表 α 系数为. 65。 促进定

向与预防定向工作重塑采用 Tims 等(2012)编制

的四维度工作重塑量表。 促进定向工作重塑的测

量采用其中的三个维度,即增加结构性工作资源、
增加社会性工作资源、增加挑战性工作要求,α 系

数为. 82。 预防定向工作重塑采用减少妨碍性工

作要求维度,α 系数为. 85。 职业成功采用 Eby 等

(2003)编制的客观职业成功量表,包含组织内和

组织外职业竞争力两个分量表。 组织内职业竞争

力量表 α 系数为. 82,组织外职业竞争力量表 α 系

数为. 85。
4　 研究结果

4. 1　 验证性因素分析结果

根据研究变量及其关系分别构建六因素、五因

素、三因素和单因素模型进行比较,运用 Amos 22. 0
进行验证性因素分析。 结果如下表 1 所示。 由表

可知,六因素模型相比其他模型拟合更优。
4. 2　 描述性统计

　 　 表 1　 验证性因素分析结果

模型 χ2 χ2 / df CFI TLI IFI RMSEA

M1:OOFTP + LOFTP + IJC + PJC + CIC + COC 596. 75 5. 1 . 55 . 47 . 55 . 16

M2:OOFTP + LOFTP,IJC + PJC,CIC + COC 250. 79 2. 18 . 87 . 85 . 87 . 08

M3:OOFTP,LOFTP,IJC,PJC,CIC + COC 264. 18 2. 34 . 86 . 83 . 86 . 09

M4:OOPTP,LOFTP,IJC,PJC,CIC,COC 189. 72 1. 73 . 93 . 91 . 93 . 06

　 　 注:OOFTP = 开放式 OFTP;LOFTP = 有限 OFTP;IJC = 促进定向工作重塑;PJC = 预防定向工作重塑;COC = 组织外职业竞争力;
CIC = 组织内职业竞争力。

　 　 4. 3　 假设检验

采用层级回归分析方法分析 T1 时间点的 OF-
TP 与 T2 时间点工作重塑行为的关系。 回归分析结

果如下页表 3 所示。 由表中结果可知,在控制了年

龄、性别(以男性为对照进行虚拟化)和职级(以高

层管理为对照进行虚拟化)(吴明隆,2010)后,员工

在 T1 时间点的开放式 OFTP 正向预测 T2 的促进定

向工作重塑行为(B = . 25,SE = . 09,p < . 05),假设

H1 得到验证;T1 时间点有限 OFTP 与 T2 时间点预

防定向工作重塑之间的关系均不显著,假设 H2 未

得到支持。
采用层级回归分析考察 T2 的工作重塑与 T3

的职业竞争力的关系。 结果如下页表 4 所示。
由表 4 可知,在控制了相关人口统计学变量

后,T2 的促进定向工作重塑正向预测 T3 的组织

内职业竞争力(B = . 55,SE = . 11,p < . 01)和组织

外职业竞争力(B = . 27,SE = . 11,p < . 05),假设

H3 得到验证;T2 的预防定向工作重塑与 T3 的组

织内外职业竞争力的关系均不显著,假设 H4 未得

到支持。

　 　 表 2　 各变量的平均数、标准差与相关矩阵

变量 M SD 1 2 3 4 5 6 7

年龄(T1) 33. 15 9. 29 —

OOFTP(T1) 3. 34 . 61 - . 36∗∗ (. 83)

LOFTP(T1) 3. 29 . 66 . 20∗∗ - . 31∗∗ (. 65)

IJC(T2) 3. 74 . 64 . 10 . 14 . 05 (. 82)

PJC(T2) 3. 77 . 63 . 19∗ . 08 . 04 . 49∗∗ (. 85)

COC(T3) 3. 70 . 83 - . 08 . 15 - . 04 . 26∗∗ . 17∗ (. 85)

CIC(T3) 3. 38 . 88 - . 01 . 30∗∗ - . 02 . 34∗∗ . 11 . 49∗∗ (. 82)

　 　 注:∗p < . 05,∗∗p < . 01,括号中的数值为 α 系数。
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　 　 表 3　 工作重塑的层级回归分析结果(N =223)

变量

促进定向工作重塑 预防定向工作重塑

Model 1 Model 2 Mode1 3 Model 4

B SE B SE B SE B SE

年龄 . 01 . 01 . 01 . 01 . 03∗ . 01 . 03∗ . 01

性别 . 04 . 11 . 07 . 11 . 37 . 20 . 41∗ . 20

普通员工 &
高层管理

. 24 . 40 . 26 . 39 1. 52∗ . 75 1. 54∗ . 04

基层管理 &
高层管理

. 11 . 39 . 11 . 38 . 95 . 94 . 94 . 72

中层管理 &
高层管理

. 27 . 41 . 27 . 40 . 86 . 76 . 86 . 76

OOFTP . 25∗ . 09 . 41∗ . 17

LOFTP . 09 . 08 . 15 . 05

R2 . 10 . 13 . 02 . 04

ΔR2 . 03 . 02

F 3. 51∗ 3. 60∗ 3. 70∗ 3. 55∗

　 　 注:B 为非标准化回归系数,SE 为标准误,∗p < . 05,∗∗p < . 01,下同。

　 　 表 4　 职业成功的层级回归分析结果(N =170)

变量

组织内职业竞争力 组织外职业竞争力

Model 1 Mode1 2 Model 3 Model 4

B SE B SE B SE B SE

年龄 - . 01 . 01 - . 01 . 01 - . 01 . 01 - . 02 . 01

性别 - . 11 . 14 - . 13 . 14 - . 09 . 14 - . 07 . 06

普通员工 &
高层管理

- 1. 1∗ . 14 - 1. 40∗ . 51 - . 23 . 50 - . 41∗ . 49

基层管理 &
高层管理

- 1. 27∗ . 53 - 1. 20∗ . 49 - . 43 . 50 - . 52∗ . 48

中层管理 &
高层管理

- 1. 15∗ . 55 - 1. 07∗ . 52 . 06 . 52 - . 08 . 50

IJC . 55∗∗ . 11 . 27∗ . 11

PJC - . 01 . 06 . 07 . 06

R2 . 05 . 17 . 05 . 13

ΔR2 . 12 . 08

F 1. 59 4. 72∗∗ 1. 70 3. 30∗
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　 　 4. 4　 中介效应检验

根据温忠麟和叶宝娟(2014)的中介效应检验

流程,总效应与间接效应都显著,中介效应才显著,
总效应不显著,间接效应显著,按遮掩效应立论。
首先对总效应进行分析,开放式 OFTP 与组织内职业

竞争力总效应显著(β = . 30,p < . 01),与组织外职业

竞争力总效应不显著(β = . 30,p > . 05);有限 OFTP
与组织内职业竞争力总效应不显著(β = - . 03,p >
. 05),与组织外职业竞争力总效应不显著 ( β =
- . 04,p > . 05)。 其次,对使用 Amos 22. 0 对间接

效应进行分析,从图 1 的结果可以看出,开放式

OFTP正向预测促进定向工作重塑 ( β = . 19, p <
. 05),并通过促进定向工作重塑正向预测组织内职

业竞争力(β = . 40,p < . 01),间接效应 Bootstrap 检

验 95%置信区间为[. 01,. 27]以及组织外职业竞争

力(β = . 36,p < . 01),间接效应 Bootstrap 检验 95%
置信区间为[. 01,. 18],因此促进定向工作重塑的

间接效应显著。 综上,促进定向工作重塑在开放式

OFTP 与组织内职业竞争力起中介作用,在开放式

OFTP 与职业外职业竞争力中起遮掩效应。 因此,
H5a 得到验证,H5b 没有得到验证。 有限 OFTP 与

预防定向工作重塑之间的关系不显著,预防定向工

作重塑与组织内、外部职业竞争力之间的关系均不

显著。 预防定向工作重塑间接效应不显著,在有限

OFTP 与组织内、外部职业竞争力关系间的中介作

用也不成立,假设 H6 未获得支持。
5　 讨论

与我们的预期一致的是开放式 OFTP 会通过促

进定向工作重塑行为,进而促进职业成功(组织内

职业竞争力),但是研究结果也表明促进定向工作

重塑在开放式 OFTP 与组织外职业竞争力之间存在

遮掩效应。 对此的解释是:Shrout 和 Bolger(2002)
指出存在遮掩效应可能原因是存在较长的环扣关

系链,OFTP 作为与年龄相关的变量,其作用于职业

成功的具体机制中可能存在多个中介变量环扣的结

果,即可能存在多重链式中介。 比如有研究表明工作

重塑会促进员工实现人—岗匹配 ( Chen et al. ,
2014),个人与工作岗位匹配程度越高,员工的工作状

态越积极,越可能实现职业成功(王婷,杨付,2018)。
这也意味着未来的研究需要进一步探讨 OFTP 对职

业成功的具体的影响机制以及相关的边界条件。
其次,本研究并没有发现持有限 OFTP 会激发

员工的预防定向工作重塑,并对职业成功产生负面

效应。 根据社会情绪选择理论,这可能是当个体感

知到职业生涯中的时间和机会有限时,意味着个体

缺乏动力进行主动性的工作重塑,因为即便是预防

定向工作重塑,其根本目的也是保持人 - 环境匹配

和工作意义感(Lichtenthaler & Philipp,2019)。 从社

图 1　 假设模型检验的标准化路径系数图

注:∗p < . 05,∗∗p < . 01,虚线表示路径不显著。
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会情绪选择理论看,持较有限 OFTP 的个体,可能更

倾向于将时间和精力投入到工作或生活中能满足

情感需要的方面,比如专注于有意义的体验或更紧

密的社会嵌入,而不是重塑自己的工作。 最后,我
们的研究也发现预防定向的工作重塑对于员工组

织内外职业竞争力的影响不显著,这说明预防定向

工作重塑虽然不一定会对员工的职业发展带来严

重的不利影响,但也不会产生有益的积极效果。
本研究也具有重要的理论贡献。 本研究从社

会情绪选择理论出发,揭示了个体进行工作重塑行

为的动机性因素,考察随年龄增长的不同职业未来

时间感知对不同类型工作重塑行为的影响,同时响

应了工作重塑研究的最新趋势,即区分两种不同调

节定向的工作重塑行为可能对员工职业成功的差

异化效应。 此外,本研究探讨了与年龄相关的认知

动机性因素,即 OFTP 如何通过激发员工“自下而

上”的主动性工作重塑行为(中介机制),最终促进

员工的职业成功,我们既考察了职业成功的“年龄

效应”,又凸显了在快速变化的不确定性时代,员工

的主动性行为的作用。
本研究对实践也具有启发作用。 研究表明开

放式 OFTP 会通过激发员工促进定向工作重塑来促

进职业成功,这不仅对年轻员工的职业生涯发展提

供了启示,对年长员工的职业生涯管理也具有启发

意义。 组织可以设法了解不同年龄员工(尤其是年

长的)对于职业未来时间的感知,制定措施比如为

中老年员工提供发展机会,鼓励发挥自身优势(如
知识和经验),进行促进型工作重塑等,在一定程度

上能减少年龄增长带来的负面影响。 此外,由于未

来时间观是一个具有可塑性的心理结构,组织还可

以致力于改善工作特征,比如赋予更高的工作自主

性和更具挑战性的任务以及培养员工的技能多样

性,或通过工作再设计方法来扩展员工的职业未来

时间观,帮助员工在职业生涯中晚期持续发展。
本研究同样存在一些不足之处。 首先,尽管我

们采用三阶段时滞研究收集数据,但无法检验变量

确切的因果关系。 未来可以通过纵向研究确证

OFTP、工作重塑和职业成功变量间的因果关系。 另

外,本研究对有限 OFTP 与职业成功的关系探讨中,
预防定向工作重塑的中介作用假设未得到验证。

虽然我们讨论了其可能的原因,但仍需要开展更多

的研究来进一步检验。 最后,由于在国内企业中收

集大样本的 50 岁以上年龄的被试数据存在困难,
这导致本研究中的年长员工(如 50 岁以上)被试的

比重不高,可能会对有限 OFTP 的效应检验有所影

响。 建议未来的研究中可以设法扩大中老年被试

的群体来进一步检验上述研究假设,或者可以考虑

采用实验法或干预方法来操纵或改变被试的 OF-
TP,进而检验其影响效应。
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Occupational Future Time Perspective and
Career Success:The Mediating Role of Job Crafting

Wang Yiguang　 　 Wang Zhongjun　 　 Lu Jiayu　 　 Huang Mi

Abstract:To pursue career success,employees cannot only satisfy their own needs,but also generate benefits
to the organization. The age composition of the workplace has become diversified as the phenomenon of aging in the
workplace emerges. How to enable employees of various ages to experience career success became an urgent issue.
However,the relation between age and career success has not been sufficiently explored. Therefore,based on the so-
cioemotional selectivity theory,this study explored the relation between occupational future time perspective and ca-
reer success and its underlying mechanism. Specifically,this article explored the mediating role of promotion - fo-
cused job crafting in the relation between open - ended future time perspective and career success,and the media-
ting role of prevention - focused job crafting in the relation between limited future time perspective and career suc-
cess.

In this study,we used three - wave lag study design and recruited participants from different provinces and in-
dustries to avoid common method bias. A structured questionnaire was employed as the study instrument,which con-
sisted of three scales( i. e. ,occupational future time perspective,job crafting,and career success). A total of 364
Chinese workers participated at the first wave. At the last wave,175 questionnaires were collected and 170 question-
naires were valid. We used SPSS 22. 0 and AMOS 21. 0 to analyze the data. The results partially supported our hy-
potheses.

The results indicated that open - ended future time perspective was significantly related to promotion - focused
job crafting and promotion - focused job crafting was significantly related to career success(the internal and external
occupational competitiveness). The mediating effect of promotion - focused job crafting in the relation between the
open future time perspective and career success was significant. The study suggested that employees' perception of
future time and opportunities in their careers can inspire various types of job crafting,which in turn had an impact
on the outcome of career development.

Findings had theoretical implications. First,this study was based on the socioemotional selectivity theory and
revealed the motivational factors of job crafting. Second,this study expanded the outcome of job crafting to under-
standing career success. Finally,this study distinguished two different regulatory orientations of job crafting behavior
that may have a differential effect on employees' long - term career development. In addition,this study also has im-
plications for management practice. Organizations may need to understand how employees of different ages(especial-
ly older ones)conceive the future of their careers,and to facilitate employees' advantages in work. Organizations can
also try to expand the OFTP of employees and provide opportunities of career development for employees of various
ages.

Key words:job crafting;occupational future time perspective;career success;the socioemotional selectivity theo-
ry
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