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摘要：本文构建并检验了职业成长四维结构模型，开发了员工职业成长测量量表。 在文献研究的

基础上，分析了职业成长与相关概念之间的联系与差异。采用访谈、半结构化问卷获取原始数

据，结合国外相关研究量表，经归类、汇总和预试修订等多个步骤确定职业成长初始量表。通过

项目分析、探索性因素分析等方法筛选确定正式量表，运用验证性因素分析验证了职业成长的

四维结构模型。实证研究发现，员工职业成长是个四因素构想，包括职业目标进展、职业能力发

展、晋升速度和报酬增长。 论文还对继续深入开展员工职业成长研究提出了几点展望。
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引 言

职业成长（career growth）问题已受到广泛的关注，早在 1989 年，Ragins 和 Sundstrom 就指出，员工的职业

成长受到了一系列因素的影响，包括组织因素、员工间的关系、员工自身因素等[1]。20 世纪 90 年代以来，随着

信息技术和知识经济的发展，组织形式发生了剧烈变化，员工的职业生涯变得不再稳定，人们很难在同一个

组织内工作一辈子，往往需要在几个组织间转换工作。在这样的职业环境下，员工为了获得持续的就业力并

保持个人在职场上的竞争优势，越来越重视自身的职业成长。
关于职业成长的研究主要集中于探讨其背后的影响因素，包括人口统计学变量（如，性别、种族、年龄、婚

姻状况、任职期），个体特征[2-5]，与决策者相似的个性特征[6]，社会背景相似性[7]，就业不足[8，9]，社会资本[10]以及人

力资本[11]。然而，综观职业成长问题研究文献，发现不同学者对这一概念的理解和操作存在较大的差异。如

Chay 和 Aryee 采用了两个问题项来测量职业成长，“我感觉我目前的工作是职业目标实现的基础”、“我目前

的工作与我的整个职业生涯的发展相关”[12]。这个量表重视了目前工作与职业目标的关联，但忽略了能力等内

在成长的重要性，并不能很好地测量职业成长。Adams 和 Ellstrom 认为，能力是预测员工职业成长的最稳定的

变量[13，14]。而 Choy 和 Savery 认为，晋升和横向流动可以促进员工实现职业成长，新鲜的环境、更多的学习机会

和人际交往等是促进员工成长的构成要素[15]。Tharenou、Metz、Garavan 等在测量管理人员职业成长时，一致强

调了工资增长、工资水平的重要性[16-18]。由此可见，职业成长是个多维度的概念。然而，目前专门对职业成长概

念进行操作化与测量的研究还欠缺，往往只是把职业成长作为一个单维度的概念进行研究，因此，很有必要
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采用心理测量学的方法编制一套量表对职业成长的概念进行界定和测量。本研究的目的就是通过实证研究

对职业成长这一术语进行概念化，确定测量职业成长的结构维度和具体指标。

文献综述

为了能够更好地对职业成长进行概念界定和测量，很有必要对职业成长的相关概念、与职业成长相关的

量表进行回顾。
1、职业成长与相关概念辨析

Graen 等指出职业成长指的是个人沿着对自己更有价值的工作系列流动的速度[19]。Graen 等人对职业成

长的界定虽然忽略了员工在组织内部的职业成长问题，但是却表明职业成长是一个速度的概念。Firkola 指出，

组织与员工是搭档的关系，员工应为自己的职业规划负责，组织也应尽力去支持员工成长[20]。
与职业成长紧密相联系的概念包括职业发展和

职业成功，我们将三者之间的关系用图 1 进行描述。
职业发展（career development），按照格林豪斯的理解，

指的是一个持续的发展过程，在这个过程中，个人经

历了一系列具有不同问题、主题和任务的生涯阶段[21]。
Super 则认为青少年的职业发展状况可以采用职业成

熟度来进行衡量[22]，可以通过一个人的认知、能力、态
度、价值观等多个方面体现出来[23]。职业发展是一个系列过程，它是整个人一生中的职业变化过程，既包含在

进入职业领域之前的职业探索、职业目标的形成和发展，也包含进入组织后在各个组织中的职业成长。相对

于职业成长来讲，职业发展是一个更为宏观的概念，主要是研究个人在不同职业阶段的发展问题和发展任务，

而职业成长主要关注于个人在具体时期具体组织中的发展状况。
Arthur 等指出职业成功是一个人职业经历的结果，它是个人在其职业生涯中已获得的工作成就之总合[24]。

也有学者认为职业成功通常是一个人所累积起来的积极的心理或与工作相关的成果或成就[25]。一个在目前的

组织内职业成长状态一般，但在之前组织里担任过总经理或者高级技术专家的员工，我们可以认为他是比较

成功的。也就是个人当前的职业成功状态不仅与他当前的职业成长相关，而且还与他之前的职业经历和成就

相关，它是个人在职业历程不同时点上职业成长的累积。简而言之，职业成长是个增量的概念，而职业成功是个

存量的概念；个人之前的职业成功会影响到当前职业成长，而当前的职业成长将影响到下阶段的职业成功。
关于职业成长的概念，有两个方面是需要明确的。第一，职业成长是一个增量的概念，与其相对应的存量

概念为职业成功。若过去的职业成长较快时，个人当前的职业成功就比较高；反之，若过去的职业成长较慢，

则个人当前的职业成功就比较低。第二，职业成长可分为组织职业成长和工作转换职业成长。职业生涯通常

指个人在一系列工作岗位之间流动的职业历程[25]。因此，职业成长的研究可以分为两个主要的内容，一个是研

究员工在组织内部的职业成长，另一个则主要着眼于研究员工在工作转换过程中的职业成长。本文的重点在

研究员工在组织内部的职业成长。
2、与职业成长相关的量表评述

（1）职业成长的测量

关于职业成长的测量，不少研究都有涉及，本文主要检索了 SCI/SSCI 库中所收录的关于 career growth、ca－
reer advancement、career progress、career opportunities 的相关文献，并对其中相关的测量量表进行了归类和分

析[12，16-18，26]，具体如表 1 所示。
Carmeli 等认为组织内职业成长是对员工职业流动的客观评价，或者是职务层级的晋升，或者是平行的工

作变换[27]。他们采用职业流动（career mobility）和职业前景（career prospects）来测量职业成长，并认为晋升的可

能性是职业进展概念的核心。职业流动是员工在不同角色间的工作流动，包含几个方面的内容———数量、比
率、方向、流动的发起人[28]以及相应的工资收入变化[29]。Carmeli 等选取了工作流动数量和方向作为评价职业流

动的指标。工作流动数量指员工在岗位间流动的总体次数，流动方向包括横向的和纵向的[27]。

图 1 职业成长、职业成功和职业发展三者之间的关系图
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表 1 员工职业成长的研究量表

作者 变量名称 指标

Chay 和 Aryee（1999） 职业成长（Career growth）
我感觉我目前的工作是职业目标实现的基础

我目前的工作与我整个职业生涯的发展相关

Nkereuwem（1996） 职业成长前景（Career advancement prospects） 提升到更高层级岗位的机会

Garavan 等（2006） 管理人员职业成长（Career Advancement）
在管理层级上的工作流动次数

达到的管理层级水平

工资增长数量

Metz 和 Tharenou（2001） 管理人员职业成长（Managerial advancement）

员工的管理层级水平

工资水平

下属员工的人数

晋升的总次数

Tharenou（1999） 管理人员职业成长（Career advancement）
员工管理层级的变化

晋升次数

工资增长数量

表 1 中列出了员工职业成长的主要相关量表，从表中可以看出，目前关于职业成长的研究还比较少，在职

业成长的测量上不同学者有不同的见解，且所有的量表只强调了某些方面，未能较好体现职业成长的多维特

性。
（2）职业成功的标准与测量

职业成长是一个增量的概念，而职业成功则是与职业成长相对应的存量概念。既然两个概念之间具有一

定的对应关系，那么在概念的操作化上，也就是测量量表上应该具有一定的对应性。
目前学术界对职业成功的标准以及具体测量关注较多。关于职业成功的标准，学者们的观点各有差异，

而且这种观点差异具有时代特征。根据评价主题的不同，职业成功被区分为客观成功和主观成功两类。国内

学者周文霞对职业成功的研究进行综述，她指出大多数经典的关于职业成功的研究关注的是客观成功[23]。
1980-1994 年公开出版的国际顶级杂志所刊载的关于职业成功的文章超过 75％都是从客观角度来研究职业

成功的[30]。但是，从最近几年关于职业成功的研究文献中可以看出（如表 2 所示），在大部分研究中，不仅重视

到了客观职业成功，也对主观职业成功予以关注。Nicholson 和 De Waal 认为客观职业成功是职业生涯中所取

得可证实的、可观察的有价值的成果，他们把职业成功限定在资源和其他能够获得优势和富足的条件，并提

出了六个客观成功的标准[31]。它们包括：地位和头衔（等级位置），物质成功（财富，财产，收入），社会声誉、声望

与影响力，知识与技能，友谊与社会网络，健康与幸福。Nicholson 和 De Waal 还指出主观职业成功与客观成功

不同，它能够通过个体内在感知来识别，而不是通过观察或别人的肯定获得[31]。他们在先前的研究文献基础上

发现主观职业成功主要有六个方面的标准。它们包括：对于取得的成就感到自豪，内在的工作满意，自尊，对

工作角色、制度的承诺，恪守相互关系，精神上感到满足。
表 2 相关研究中职业成功的测量标准

序号 期刊 作者 客观成功标准 主观成功标准

1 AMJ Seibert 等（2001）[10] 晋升，薪资 职业满意度

2 JAP Cable 和 Derue（2002）[32] 薪资增长 职业满意度，工作满意度，职业承诺

3 JCD Allen 等（2006）[33] 晋升，薪资 职业成功感

4 JCD Murphy 和 Ensher（2001）[34] ——— 职业成功感，工作满意度

5 JCD Blake-Beard（1999）[35] 薪酬，晋升率 薪酬满意度，职业进展满意度

6 JM Kirchmeyer（1998）[36] 收入，地位 职业成功感

7 JM Judge 和 Bretz（1994） 薪资，职位，晋升次数 工作满意度，生活满意度

8 JMS Aryee 等（1996）[37] 薪资，晋升次数 职业满意度

9 JOB Wayne 等（1999）[11] 薪资进展 职业满意度，上级对其发展可能评价

10 JVB Byrne 等（2008）[38] 薪资，晋升 职业成功，角色内绩效，职业满意度

11 JVB Valcour 和 Ladge（2008）[39] 薪资 职业满意度

12 JVB Schneer 和 Reitman（1997）[40] 收入，管理层级 职业满意度

注：AMJ-Academy of Management Journal；JCD-Journal of Career Development；JAP-Journal of Applied Psychology；JMS-Journal of Management Stud-
ies；JM-Journal of Management；JSP-Journal of Social Psychology；JOB-Journal of Organizational Behavior；JVB-Journal of Vocational Behavior。
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表 2 列出了相关研究中职业成功的测量标准，从表中所归纳的可以发现，薪资/收入、职位/晋升是被用来

衡量客观职业成功的主要标准，而且得到大多数学者的肯定；而职业满意度、职业成功感则是用来衡量主观

职业成功的主要标准。
（3）职业机会量表

Van Veldhoven 等人在研究职业发展问题时，采用职业机会（Career opportunities）作为研究变量[41，42]，如表

3 中所示。Van Veldhoven 在 1994 年的博士论文中采用了两个与职业机会相关的概念，职业可能性（Career possi－
bility）和学习机会（Opportunities to learn），并进行了测量，而在 2008 年发表的题为“年龄，积极性与职业发展”
的论文中只是采用了职业可能性中的四个问题项对职业机会进行测量。从这个量表中发现，他认为职业机会

主要包含了收入提升可能性、就业机会、参与培训机会与晋升速度四个方面。
表 3 员工职业机会的研究量表

变量 作者 维度 指标

职业机会
Van Veldhoven 和 Meijman（1994）；

Van Veldhoven 和 Dorenbosch（2008）

职业可能性

您的工作是否给你提供了提升收入的可能性

您的工作是否提升了你在劳动力市场的就业机会

您的组织是否给你提供了参与培训的机会

您的工作是否给你提供了获得晋升的机会

学习机会

您在目前的工作中是否可以学到新的东西

您的工作是否给你提供了自我发展的机会

您的工作是否给你提供了实现目标的期望

您的工作是否给你提供了独立行动的机会

资料来源：Van Veldhoven 和 Meijman（1994）；Van Veldhoven 和 Dorenbosch（2008）。

（4）职业高原的结构

职业高原是职业成长中的一种特殊状况，职业高原的研究关注于员工晋升与流动的停滞，它的研究内容

主要围绕着职业高原产生的原因展开[43]。关于职业高原的结构维度，主要有两维、三维和四维的观点。Ference
等根据影响员工达到职业高原的组织和个人因素，将职业高原分为个人高原与组织高原[43]。个人高原是指员工

缺少进一步晋升所需的能力和动机，是因自身因素所导致的职业高原；而组织高原是指组织内缺少员工发展所

需的机会，组织无法满足个体职业发展需求，是因组织因素使员工达到职业高原。而 Bardwick 则把职业高原分

为：结构高原、内容高原和个人高原[44]。结构高原是发生在组织水平上的，是由组织结构不合理而引起的员工职

业发展受限；内容高原是指在员工掌握了与他（她）的工作相关的所有技能和信息之后，而缺乏进一步发展知识

与技能的挑战时，所出现的一种个体职业发展上的停滞状态；个人高原主要是指由个体生活上的静止而引发的

个体职业发展上的停滞。Joseph 认为职业高原应该包括结构高原、内容高原、个人选择和工作技能四个维度[45]。
（5）相关量表评价

通过对相关概念的含义、结构及测量进行综述，我们发现虽然各个概念之间存在一些相关和联系，但各自

都有研究的重点，职业成功主要分析基于一系列职业经历之上的累积性职业成长，职业机会侧重于组织内部职

业成长机会而非现状，职业高原的研究侧重点则是职业成长过程中在职位等方面出现暂时停滞不前的现象。
显然，这些研究当中，职业成功、职业机会与职业成长的相关性更高。关于职业成功的测量，大部分学者

认为应该选取职位/晋升、收入/薪资作为客观成功的衡量标准，而选取职业满意度、职业成功感作为主观职业

成功的标准。关于职业机会的测量，则主要涉及到了收入、就业机会、培训机会与晋升速度几个方面内容。综

上分析，我们在开发职业成长量表时，应该注意将晋升速度、薪资增长、能力发展以及与主观感知相联系的职

业目标进展这四部分内容考虑进去。

员工职业成长量表的编制过程

操作化的结果就是通过科学方法形成一组问题和选项，使得这些问题和选项可以反映研究中使用的概念。
本研究的重点就是通过文献和数据搜集来确定评价和测量职业成长的问题项，并进一步归纳出各个选项间

的联系，确定职业成长的结构维度。
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研究通过访谈法、问卷法收集数据资料。所采用问卷是自行编制的员工职业成长调查问卷。问卷经过三

个阶段编制而成：第一阶段通过访谈收集原始资料；第二阶段对收集的原始资料进行编码、整理，初步编制了

封闭式的问卷；第三阶段运用初步编制的问卷进行小规模的预测，并对问卷进行了质和量的修正、处理，从而

形成正式的问卷。
第一，收集原始资料。首先，对有关职业成长的研究成果进行分析，把握职业成长的概念和理论。其次，检

索国外相关文献，搜集国外相关研究中职业成长调查问卷的具体项目。由于目前直接采用职业成长概念进行

实证研究的文献仅有 Bedeian 等[46]及 Chay 和 Aryee[12]的研究，因此，只选取了其中 3 个条目“我感觉我目前的

工作是职业目标实现的基础”、“我目前的工作与我的整个职业生涯的发展相关”、“我目前的工作与我的职业

目标相联系”。同时在访谈的过程中，我们参考 Tharenou 和 Metz 等的研究将报酬、晋升作为待定的评价职业

成长的指标[16，17]。然后，深入企业对员工和管理者进行访谈，主题为“评量职业成长的指标有哪些”。访谈以个

别访谈和小组座谈的方式进行。对象包括杭氧股份有限公司、浙江大华股份有限公司、杭州伊博有限公司、中
科微电子有限公司、杭州高新公共设施管理有限公司五家企业的 20 名普通员工和 10 名中高层管理者。开放

式问卷调查对象为访谈时的五家企业，共发放问卷 100 份，回收有效问卷 82 份。
第二，编制初始问卷。对访谈和开放式问卷调查得到的条目进行归类、汇总，得到职业成长条目的频次和

重要性排序，删除了选取频次小于 5 的项目，得到 15 个条目，再加上我们从国外相关研究成果中选取的 3 个

条目，形成了由 18 个条目组成的职业成长初始调查问卷。之后，请企业员工对初始问卷进行评定，就问卷内

容与员工情况的符合程度及问卷的可读性进行修改。再请人力资源管理专家和企业的管理者（人力资源部主

管 5 人）对项目的适当性和问卷的科学性进行评定。经修改，得到由 18 个条目组成的预试问卷。
第三，预试。预试对象为访谈时的五家企业员工。发放问卷 260 份，回收 213 份。对预试的结果分析表明，

该问卷已有一个清晰的四维结构，但是，有些条目的共同度较低（在 0.40 以下），说明该题目对所属因素解释

性不强，将这样的条目删除。被删除的问题项包括“在目前的工作中，我感到自己的工作业绩得到了不断提

升”、“在目前的工作中，我对自己的工作更加投入”、“在目前的工作中，我感到自己的技能得到了展现”。
最后的调查问卷由 15 个条目组成。问卷采用 Likert 5 点法记分，即非常符合为 5 分，比较符合为 4 分，不

确定为 3 分，不太符合为 2 分，非常不符合为 1 分。

员工职业成长结构模型实证分析

1、研究方法

（1）测试对象

本研究运用自行编制的 15 个问题项“员工职业成长”测量量表在广东深圳和中山、浙江杭州和宁波、湖
北武汉、云南昆明、河南郑州和洛阳、福建福州这九个城

市各选取 10-25 家企业进行问卷调查。调查共发出问卷

1200 份，回收 1109 份，有效问卷 961 份。其中，深圳 108
份，占 11.24％，洛阳 97 份，占 10.09％，福州 101 份，占

10.51％，武汉 86 份，占 8.95％，郑州 70 份，占 7.28％，中

山 101 份，占 10.51％，昆明 113 份，占 11.76％，宁波 81
份，占 8.43％，杭州 204 份，占 21.23％。这些样本中，来

自产业集群的问卷有 425 份，占 44.2％，来自于非产业

集群的问卷有 536 份，占 55.8％。样本的基本特征如表

4 所示。
（2）统计处理

探索性因素分析采用主成分分析，因子旋转采用最

大正交旋转，计算工具为 SPSS13.0。验证性因素分析采

用的计算工具为 LISREL8.70。

表 4 样本基本特征表

人口统计学变量 变量取值 人数 比率

性别
男 636 67.7％
女 304 22.3％

学历

大专以下 223 23.2％
大专 281 29.3％
大学本科 360 37.5％
硕士及硕士以上 76 7.9％

年龄

25 岁以下 251 26.8％
26-30 岁 319 34.0％
31-45 岁 226 24.1％
45 岁以上 142 15.1％

职务

高层管理人员 86 9.2％
中层管理人员 138 14.8％
基层管理人员 253 27.2％
专业技术人员 105 11.3％
技师（技工） 348 37.4％
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2、数据分析

（1）项目分析

指标鉴定的第一步是内在鉴定，被称为项目分析（item analysis）。项目分析用来评估复合测量中所包含的

每个项目是否具有独立的贡献[47]。在分析中，若发现某个项目对整个指标的贡献过小，就应该将该指标删除。
项目分析的方法是将每一位受试者在问卷中各个题项的得分加总，并依高低排序，取总分前 27%的为高分组，

后 27%的为低分组，进行高低二组被试在每项得分平均数上的差异的显著性检验，最后检定每道题目在高分

组与低分组是否具有显著性差异，若达到显著性差异（p<0.05），则代表这一题目具有一定的鉴别力，便予以保

留；反之，则予以删除。鉴别度分析的结果显示，每一个问题项皆达显著水平（见表 5），代表量表的问题项具有

区分高分组与低分组的能力。各项目与总分的相关也达到了 0.001 的显著水平，相关系数均高于 0.3，说明各

题鉴别力都比较好，内在一致性高。
表 5 项目分析结果

题号 决断值（t 值） 与总分相关（r 值） 标准差 题号 决断值（t 值） 与总分相关（r 值） 标准差

1 16.836*** .683*** 0.75 9 25.648*** .557*** 0.87

2 17.361*** .755*** 0.82 10 21.617*** .516*** 0.83

3 11.251*** .656*** 0.75 11 18.358*** .527*** 0.89

4 28.789*** .697*** 0.85 12 21.421*** .489*** 0.84

5 17.325*** .703*** 0.82 13 24.352*** .587*** 0.81

6 21.632*** .710*** 0.79 14 19.586*** .612*** 0.73

7 28.442*** .719*** 0.82 15 18.135*** .608*** 0.77

8 14.124*** .688*** 0.88

注：* 表示显著性水平为 0.05；** 表示显著性水平为 0.01；*** 表示显著性水平为 0.001。

（2）探索性因素分析

为了对数据进行探索性因素分析和验证性因素分析，将实证调查得到的 961 份有效被试样本随机分为两

半。一半样本用于探索性因素分析（n=480），另一半样本用作验证性因素分析（n=481）。差异检验显示，两部分

样本在性别、年龄、工作年限、学历、职务的分布上都没有显著差异。
为了检验调查数据是否适合做因素分析，对数据进行了 Bartlett 球形检验，检验值为 3069.063，p=0.000，

说明各项目间有共享因素的可能性。样本 KMO 值为 0.872，表明数据样本适宜作因素分析。

题名
因子载荷

职业目标进展 职业能力发展 晋升机会 报酬增长

Q1 目前的工作使我离自己的职业目标更近一步 .869 .143 .186 .126
Q2 目前的工作与我的职业目标、职业理想相关 .856 .212 .018 .025
Q3 目前的工作为我的职业目标的实现打下了基础 .779 .247 .025 .063
Q4 目前的工作为我提供了较好的发展机会 .755 .193 .264 .114
Q5 目前的工作促使我掌握新的与工作相关的技能 .209 .843 .173 .128
Q6 目前的工作促使我不断掌握新的与工作相关的知识 .169 .821 .249 .019
Q7 目前的工作促使我积累了更丰富的工作经验 .189 .704 .016 .167
Q8 目前的工作促使我的职业能力得到了不断的锻炼与提升 .124 .835 .021 .192
Q9 在目前工作单位的职务提升速度较快 .087 .096 .827 .245
Q10 在目前工作单位，我职务提升的可能性很大 .168 .009 .668 .239
Q11 在目前工作单位，我的职务比原先单位更理想 .027 .209 .602 .297
Q12 与同事相比，我的职业提升速度比较快 .006 .105 .712 .267
Q13 到目前的工作单位后，我的薪资提升比较快 .138 .126 .238 .872
Q14 在本单位，我目前的薪资继续得到提升的可能性很大 .032 .175 .215 .754
Q15 与同事相比，我的薪资增长速度比较快 .068 .064 .193 .826
解释变异（%） 26.8 20.3 17.5 10.4

表 6 因子结构及各项目的因子负荷
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首先对问卷的 15 个项目进行一阶因素分析，经主成分分析，提取特征值大于 1 的因子，然后对因素分析

结果进行最大正交旋转，同时结合碎石图，共抽取出 4 个公因子，4 个公因子的累积方差贡献率达 74.961%，

比较理想。在过去的研究中，不同研究者进行问卷编制时，均以因素负荷量大小作为删除的准则，其中有些研

究者，如 Lederer 和 Sethi 以 0.35 作为取舍项目的临界值，但有些研究者则以 0.50 作为删除题项的临界值[48]。每
一个题目，其所对应的因素负荷量，必须接近 1.0，但在其它因素的负荷量必须接近 0（具区别效度）。这隐含着，

若该题目在所有因素的负荷量小于 0.5 或该题目因素负荷量有两个以上大于 0.5（横跨两个因素以上）者，都应

删除。在本研究中，各项目的因子负荷均大于 0.5，较好地负荷在各自的因子上，因此，各个项目予以了保留。表

6 的结果表明，员工职业成长的结构主要包括四个维度。结合各因素项目所表达的含义，我们分别进行如下命

名：因素一为“职业目标进展”，因素二为“职业能力发展”，因素三为“晋升速度”，因素四为“报酬增长”。
职业目标进展是指目前的工作与职业目标、职业理想的相关程度。目前的工作与职业目标的相关性大，

则表明职业目标进展速度快；相关性差，则职业目标进展缓慢。这一维度主要由下面这些条目组成：目前的工

作使我离自己的职业目标更近一步；目前的工作与我的职业目标、职业理想相关；目前的工作为我的职业目

标的实现打下了基础；目前的工作为我提供了较好的发展机会。
职业能力发展指目前的工作对员工的职业技能、职业知识、工作经验的促进程度。这种促进程度大，则表

明职业能力发展快，促进程度小，则职业能力发展慢。这一维度主要由下面这些条目组成：目前的工作促使我

掌握新的与工作相关的技能；目前的工作促使我不断掌握新的与工作相关的知识；目前的工作促使我积累了

更丰富的工作经验；目前的工作促使我的职业能力得到了不断的锻炼和提升。
晋升速度指在目前工作单位中，员工的职务晋升速度以及晋升的空间。这一维度主要由下面这些条目组

成：在目前工作单位的职务提升速度比较快；在目前工作单位，我职务提升的可能性很大；在目前工作单位，

我的职务比原先单位更理想；与同事相比，我的职务晋升速度比较快。
报酬增长指在目前工作单位中，员工的报酬增长速度。这一维度主要由下面几个条目组成：到目前的工

作单位后，我的薪资提升比较快；在本单位，我目前的薪资继续得到提升的可能性很大；与同事相比，我的薪

资增长速度比较快。
（3）验证性因素分析

验证性因素分析的被试样本为 481 人。通过验证性因素分析检验四维结构是否得到另外样本数据的支持。
模型的拟合指数按其功能可分为三大类，包括绝对指数、相对指数和简约指数，主要用来判断模型的优劣。绝

对指数主要有 χ2/df、RMSEA、GFI 和 AGFI，可以衡量理论模型与样本数据的拟合程度；相对指数通过将理论模

型与虚模型比较以判断拟合改进程度，主要有 NNFI 和 CFI；简约指数是前两类指数派生出来的，主要用来反

映模型的简约程度，主要有 PNFI 和 PGFI。一般而言，χ2/df 大于 10，表示模型很不理想，小于 5.0 表示模型可

以接受，小于 3 表示模型较好；近似误差均方根（RMSEA）小于 0.1 时，模型可以接受，RMSEA 在 0.08 和 0.05 之

间，表明模型拟合程度很好，当 RMSEA 小于 0.05，表明模型达到理想水平。拟合优度指数（GFI）、调整的拟合优

度指数（AGFI）、非正态拟合指数（NNFI）、比较拟合指数（CFI）的变化范围在 0 到 1 之间，越接近 1 越好。简约规

范拟合指数（PNFI）、简约拟合优度指数（PGFI）的取值范围在 0 到 1 之间，大于 0.50 则表示模型可接受[49，50]。从

表 7 中显示的拟合优度可以看出，绝对拟合指数 χ2/df 已基本达到理想水平 1.505，近似误差均方根 RMSEA 为

0.064，也基本接近 0.05 的理想水平。拟合优度指数（GFI=0.93，AGFI=0.91）超过了 0.90；相对拟合指数的两个

指标（NNFI=0.97，CFI=0.98）均达到了理想水平 0.9 以上；简约规范拟合指数 PNFI 达到 0.81，简约拟合优度指

数 PGFI 达到 0.72。可见，拟合优度指标都在可接受的范围内，说明设定模型的结构是合理的。我们可以进一

步通过因子载荷情况来检验其效度。

表 7 结构方程模型拟合优度

χ2/df RMSEA GFI AGFI NNFI NFI CFI PNFI PGFI IFI

1.505 0.064 0.93 0.91 0.97 0.94 0.98 0.81 0.72 0.98
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验证性因子分析的变量载荷情况见图 2。结果表明，各个观测变量在相应的潜变量上的标准化载荷系数

均在 0.6 以上，并小于 1，而且全部通过了 t 检验，在 p<0.001 的水平上显著，各个项目的误差都小于 0.6。这说

明本研究的各变量具有充分的收敛效度。
（4）外在鉴定

所谓外在鉴定，就是通过检验某个测量工具（如指标或者量表）和测量同一变量的其他指标之间的关系来

判断该测量的效度。为了对量表进行充分的外在鉴定，研究中首先对职业成长的四个维度之间的相关进行了

检验，另外还检验了职业成长与职业成功之间的相关性。
在文献综述中已经指出，职业成功是与职业成长相对应的存量概念，二者之间存在必然的联系，但却是不

同的概念。为了更好地理解职业成长与职业成功之间的联系与区别，也很有必要对二者之间的相关性进行分

析。本研究采用 Greenhaus 等[51]所编制的职业满意度量表来测量职业成功，分析职业满意度五个问题项与职

业成长四个维度之间的相关性，如表 8 所示。
首先，从相关分析的结果看出，职业成长四个维度之间的相关比较显著。Alderson 曾指出各个分量表之间

应有适度的相关，但不能太高，相关系数在 0.3-0.5 之间为宜。而职业成长四个维度之间的相关系数介于0.267
与 0.483 之间，基本都落在了 0.3-0.5 之间[52]。

图 2 职业成长四维结构模型的完全标准化解

表 8 职业成长与职业满意度之间的相关

1 2 3 4 5 6 7 8
1.我对职业上获得的成功感到满意

2.我对职业总体目标进展感到满意 0.681
3.我对我在职场上的收入感到满意 0.607 0.670
4.我对我在职场上的晋升感到满意 0.533 0.615 0.722
5.我对在职场学到的技能感到满意 0.433 0.505 0.515 0.528
6.职业目标进展 0.380 0.448 0.377 0.378 0.470
7.职业能力发展 0.248 0.246 0.084 0.259 0.398 0.447
8.晋升速度 0.382 0.422 0.368 0.510 0.337 0.333 0.267
9.报酬增长 0.351 0.391 0.384 0.422 0.333 0.453 0.268 0.483

（5）信度分析

为确保所有题目在所属构面中，均有高度的一致性，本研究接着进行 Cronbach’s α 信度、spearman 分半
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信度分析。若存在某一因子的信度值非常低（接近 0），

则隐含着受访者对这些项目的期望态度相当不一致。
学者 Devellis 认为，一份量表或问卷的信度系数，最好

在 0.80 以上，0.70 至 0.80 之间还算是可以接受的范

围；分量表最好在 0.70 以上，0.60 至 0.70 之间可以接

受[53]。若分量表的内部一致性系数在 0.60 以下或者总

量表的信度系数在 0.80 以下，应考虑重新修订量表或增删题项。因此本研究将这四个因素所含之题目，进行

信度分析，并根据以往探索性研究所采用标准，若该因子的 Cronbach’s α 内部一致性值均大于 0.6 才保留，同

时，若发现将某一题目删除后反而增加其内部一致性者，则该题项应删除不用[53，54]。这四个因素一一进行信度

分析后，并未发现有删除某题目时可增加该分量表的信度，而且此量表四个因素内部一致性信度最小为

0.783（远大于 0.6 标准），显示自编量表的信度较佳。四个因素中，职业目标进展、职业能力发展、晋升速度、报
酬增长的 Cronbach’s α 系数分别为 0.860、0.848、0.796、0.783，具体见表 9。

讨论与结论

员工职业成长量表的编制和修订是按照心理测量的原则进行的，最后获得的以四个维度为核心内容的

正式量表，经过预试和正式测试，获得了较好的效度和信度。通过因素分析，共抽取出 4 个公因子，4 个公因子

的累积方差贡献率达 74.961%。研究进一步指出，员工职业成长表现在 4 个方面，即职业目标进展、职业能力

发展、晋升速度和报酬增长。
为了进一步考察量表的效度，运用另外一半数据进行验证性因素分析。结果表明，量表的理论结构较好

地拟合了实际获得的数据。这说明量表测量的“员工职业成长”四个维度之间，在内容和结构上是存在区别

的，它们分别反映了员工职业成长的不同方面。对量表的信度进行检验显示，各分量表的内部一致性信度和

折半信度均高于 0.70，说明有关测量是可靠的，这为后续的研究打下了基础。
本研究不仅对职业成长进行了操作定义，而且较好地厘清了它与职业成功之间的联系与区别。通过职业

成长四个维度与职业满意度五个问题项之间的相关分析，可以看出，职业成长与职业满意度之间具有较强的

相关性，但二者却并不是同一个概念，职业满意度代表的是对已经历的职业生涯历程的一种满意程度，而职

业成长则表示的是员工在当前这一阶段的职业进展速度。
职业目标进展是指目前的工作与职业目标、职业成长的相关性。随着人们物质生活水平的提高，个人在

选择工作时，不仅仅关注薪酬水平，更加注重自身的职业发展路径问题。进行自我职业生涯规划成为企业员

工的普遍行为。人们为了实现自身的职业目标，在选择工作时会偏向于选择与自身职业目标相关性较大的职

位。
职业能力发展（简称职业能力）是指目前的工作对员工的职业技能、职业知识、工作经验的促进程度。在

无边界职业生涯时代，人们很难在同一个单位获得永久的发展，进行工作转换成为日益普遍的事情。因此，企

业员工为了获得长久的职业竞争力，开始重视自身职业能力发展，积极地参与各种培训。
晋升速度指在目前工作单位中，员工的职务晋升速度以及晋升的空间。职业成长的一个重要衡量标准是

成长速度，而晋升速度则与职业成长速度直接相关。要获得快速的职业成长，就必须关注个人在企业中的晋

升速度与发展空间。而报酬增长则主要指的是员工在目前组织内部的薪酬提升速度以及继续得到提升的可

能性。
基于以上的研究，我们对职业成长（career growth）进行定义，它指的是员工在当前组织内部的职业进展速

度，包括员工的职业能力发展速度、职业目标进展速度以及晋升速度与报酬增长速度。同时，可以得出以下结

论：员工职业成长是个并列的四因素构想，即四个因素之间没有明确的因果关系，是并列的相关关系，这四个

因素包括职业目标进展、职业能力发展、晋升速度与报酬增长；本研究编制的员工职业成长问卷具有较好的

信度和效度。
研究结果表明，在无边界的职业生涯时代，员工不仅仅关注晋升和报酬问题，而且日益关注自身职业能

表 9 各分量表的内部一致性信度和折半信度

分量表 内部一致性信度 折半信度

职业目标进展 0.860 0.846

职业能力发展 0.848 0.795

晋升速度 0.796 0.764

报酬增长 0.783 0.736
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力的发展和职业目标的进展。员工对职业成长理解的这种变化与人们的职业价值观的改变是相联系的。一方

面，在无边界职业生涯时代，组织和员工之间的心理契约发生了改变。在传统的职业环境下，员工可以通过对

组织的忠诚来换取长期甚至终身的就业保障，而在新的职业环境下，员工必须通过获取可以跨越不同组织的

知识、技能和经验来换取长期的就业机会和市场竞争力。另一方面，在无边界的职业生涯时期，人们对自身职

业成功的评价标准开始转变，注重主观的满足感，个人职业目标的实现成为了职业生涯的主要追求目标之一，

而职业目标进展，或者说当前工作与自身职业目标的相关性成为员工职业成长的重要内容。

研究展望

本文虽然对员工职业成长的结构进行了研究，开发了职业成长量表，但这只是对职业成长研究的一个起

步，关于职业成长研究还有很大的空间，可以从以下两个方面展开进行。
第一，关于职业成长的前因变量。影响员工职业成长的因素主要包含三个方面，即个人特性、组织因素和

外在经济环境。个人特性中，受教育程度可能会对职业成长产生比较大的影响，个人的性格特征会通过作用

于个人的社会交往和对工作的投入程度从而影响到员工的职业成长。而组织因素中，非常关键的是组织职业

生涯管理，较好的组织职业生涯管理可以给员工提供一个比较匹配的岗位，从而促进员工的职业成长。外在

经济环境对职业成长的影响主要是间接的，在经济发达的地区员工的就业机会比较多，在工作流动中更容易

找到可以促进其实现快速职业成长的工作。
第二，关于职业成长的后果变量。员工的职业成长状况不仅会对个人的职业满意度、职业自我概念、职业

效能感、职业承诺产生影响，而且也会对员工的工作绩效、组织承诺、组织公民行为以及离职倾向和行为产生

作用。从个人因素来看，职业成长较快的员工，职业满意度高，职业自我概念会更加清晰和明确，产生较高的

职业效能感和职业承诺；从个人对组织的影响来看，职业成长越快，员工的工作绩效越高，对组织的承诺越

高，产生越多的组织公民行为和越低的离职倾向和行为。
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Career Growth Study: Scale Development and Validity Test
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Abstract: The study structures and tests a four-dimensional structure model of career growth, and develops a measurement scale of
career growth. Based on the reviewing and generalizing of the correlated literature, it analyzes the links and differences between career
growth and other related concepts. The original data is acquired through interviews and semi-structured questionnaire. By reference to
the related research scales, the initial career growth scale is made through several steps, including cataloguing, summarizing and
revising. The formal scale is constructed through the research methods of the items analysis, exploratory factor test and so forth.
Confirmatory factor analysis approach is adopted to verify the four-dimensional structure model of career growth. The results indicate
that career growth is a four-dimension concept, including career goal progress, professional ability development, promotion speed and
remuneration growth. Two directions for the future researches of career growth theory are put forward.
Key words: career growth, employee, career development, career success, scale
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