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【摘要】 目的：编制一份适用于我国企业情境的职业生涯韧性问卷。 方法：在项目收集和预测的基础上，对 247 名在
职员工进行测试，通过探索性因素分析形成正式问卷；然后通过对 535 名员工施测，检验问卷的效度。 结果：职业生
涯韧性问卷包含四个维度：职业目标、持续学习、（职业）冒险倾向和（职业）自我效能，共解释总变异的 56.010%；四因

素模型在验证性因素分析中得到了较好的验证；信度分析显示总问卷的 α 系数为 0.895，各维度的 α 系数均在 0.750
以上。 结论：编制的职业生涯韧性问卷具有良好的心理测量学指标，可用于相关的研究和实践中。
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【Abstract】 Objective: To explore employees’ career resilience dimensions and develop the questionnaire of career re-
silience in the context of Chinese culture. Methods: Based on item collection and prior study, data were collected from
247 employees, and the formal questionnaire was formed according to the result of item analysis and exploratory factor
analysis. Then 535 employees were invited to join the final survey for the reliability and validity. Results: EFA showed
that the structure of career resilience was composed of four key dimensions: career goals, continuous learning, career risk-
taking tendency and career self-efficacy, explaining the total variance 56.010%; The results of CFA showed that the mea-
surement model fit the data well. The Cronbach’s α coefficient of the total scale and each subscale were between 0.755~
0.895. Conclusion: The Career Resilience Questionnaire is a reliable and valid measure in Chinese culture, which can be
used in both research and practice.
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企业员工在职业生涯发展过程中， 往往会遇到
各种不同的职业逆境， 应对不当则会导致安全感的
丧失和绩效水平的下降 [1]，开发工作场所中个体应
对逆境的潜力和品质， 不仅可以提升员工个体的就
业能力，更可以增强企业的内外部竞争力。职业生涯
韧性（career resilience）的概念最初来源于 London的
职业动机理论 [2]，被用来描述管理人员如何应对逆
境中的职业阻碍。他曾设想了职业生涯韧性所包含的
三个内容：自我效能、冒险和依赖 [2]。 自我效能包括
自尊、自治性、适应能力、内控、成就需要、创造力、内

在工作标准，以及发展方向；冒险的内容包括冒险倾

向、恐惧失败、安全的需要、以及对不确定性的容忍；

依赖包括职业依赖、对主管和同事支持的需要。在后
来的研究中，London 和 Noe 扩展了职业生涯韧性的
概念内涵， 认为职业生涯韧性是个体适应变化环境
的一种能力，尤其当环境变得恶劣时[3]。同时，London
也指出职业生涯韧性可能还包括很多其他的成分，

但个体并不需要拥有所有的韧性品质， 或者在所有
的韧性方面均具有高的水平[3]。

London 在其职业动机理论研究中提出职业生
涯韧性的概念后，编制了相应的测量工具[4]。 在其编
制的这份职业动机问卷中， 与职业生涯韧性有关的
项目 21个，同时研究者在后续的研究中对该问卷进
行了压缩， 精简后的职业生涯韧性分量表包含 5 个
项目， 主管报告和员工自我报告的内部一致性系数
分别为 0.86 和 0.66[5]。 在 Noe 等人研制的职业动机
量表中，职业生涯韧性分量表有 13 个项目，这些项
目更多涉及个体的行为，内部一致性系数为 0.74[6]。
和 London 的研究一致，Noe 等也发现个人 （如职业
发展阶段）和情境（如管理支持）特征与职业生涯韧
性存在相关。 在对先前研究进行整合的基础上 ，

Grzeda 和 Prince 发展了一个包含 14 个项目的职业
生涯韧性量表，以使得问卷的测量内容更加全面 [7]。

在综合评价方面，Michigan 的一个职业测评机构发
展了一个包含 14个项目的职业生涯韧性量表，主要
评价了员工在面对环境变化时的就业能力和意愿[8]。
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梳理相关文献发现， 以往对韧性的研究众多聚
焦于逆境中青少年儿童（如留守儿童）的韧性发展，
鲜有研究探讨职业情境中员工的心理韧性， 而将韧
性置于职业生涯发展过程中考察员工韧性品质的研

究就更为少见。因此，在对以往研究进行总结的基础
上， 本研究尝试编制一个用于国内企业情境的员工
职业生涯韧性问卷。

1 对象与方法

1.1 对象
正式施测分为两次， 施测方式均是通过人力资

源部管理人员召集研究对象，进行集体施测，并当场
回收问卷。第一次施测时间为 2009年 10月，共回收
有效问卷 247 份，其中男性 130 份，女性 115 份，性
别记录缺失 2 份；本次调查样本（n=247）用于确认
职业生涯韧性问卷的测量结构和报告测验的内部一

致性信度。 第二次施测时间为 2009年 11~12月，共
回收有效问卷 535 份， 其中男性 332 份， 女性 187
份，性别记录缺失 16 份；本次调查样本（n=535）主
要用于检验所编制问卷的结构效度和效标效度。
1.2 研究程序
1.2.1 预测问卷的编制 职业生涯韧性条目的收集
和初始问卷的编制主要通过以下三方面的工作完

成。 具体如下：①查阅此前对职业生涯韧性，甚至一
般韧性进行研究的文献，结合 London和 Noe 等人的
研究，运用文献分析法抽取相关的词汇或短语，以形
成员工职业生涯韧性的访谈提纲和开放式问卷。 ②
对企业中人力资源管理者、 新进员工以及经验丰富
的老员工等进行半结构化访谈。 个别访谈对象为某
校园招聘会现场的 11名企业人力资源主管；小组访
谈对象为某生物科技公司的 13 名员工。 访谈过程
中，首先把职业生涯韧性的概念呈现给被访谈者，然
后就职业生涯中的逆境， 以及应对逆境所需的韧性
能力展开深入讨论， 研究者在此过程中适当地进行
即时追问， 并对讨论范围进行控制与引导。 ③进行
开放式问卷调查，包含以下四个题目：（1）在职业发
展过程中，你有没有遇到过生涯发展方面的困难、障
碍或逆境？如果有，请尽可能地列举出来。（2）在面对
这些困难、障碍或逆境时，你有什么样的想法？（3）在
处理这些问题时，你的具体方法是什么？请尽可能地
列举出来。 （4）在采取了上述做法后，有没有达到理
想的结果？ 为什么？ 开放式问卷调查的对象为某外
资零售超市员工、某国有石化企业员工、某电脑品牌
售后服务站和某大学 MBA 班学员，共发放问卷 103

份，回收有效问卷 79份。对结果进行整理汇总，共获
得 232个反应条目。通过内容分析和专家评价，对语
义重复的项目进行分类与合并。综合文献分析、访谈
和开放式问卷调查， 研究者初步编制了企业员工职
业生涯韧性问卷。 形成初始问卷，共 55个项目。
1.2.2 预测 预试对象为河南省内 5 家企业的在职
员工。 共发放问卷 300 份， 回收有效问卷共计 193
份。 首先，计算每个项目分数与总分数的相关系数，
以获取项目内容的同质性程度， 并同时对问卷项目
进行项目分析。 其次，进行探索性因素分析，删除因
子载荷低于 0.350，共同度低于 0.300，以及存在显著
交叉载荷的项目。 通过上述两个步骤，共删除 29个
项目。与此同时，研究者对已删除但处于临界值的项
目进行逐条审核，最终修改补充了 2个项目，最后形
成了 28个项目的正式问卷。根据特征跟大于 1的标
准，28个项目基本汇聚为 4个因子。

2 结 果

2.1 项目分析
根据第一次施测样本（n=247），将被试按总分

高低排列。 取得分最高的 27%被试为高分组，得分
最低的 27%被试为低分组。 对高分组和低分组进行
t检验，以考察问卷条目的区分度。 结果发现有 2个
条目没有达到显著性差异，因此给予删除。

2.2 探索性因素分析
通过项目分析删除 2 个条目之后，对剩余的 26

个条目进行探索性因素分析。项目剔除标准为：①项
目共同度低于 0.400；②因素载荷低于 0.450；③在多
个因子上具有较高因素载荷 （最高两个载荷之差小

于 0.200）； ④与所在主成份的其他条目意义相差较
大；⑤在某个主成份上项目数低于 3个。 最后得到 4
个因素，共 20 个条目，可以解释总方差的 56.010%。

各项目的因子载荷、因素特征及方差解释率见表 1。
根据因素分析结果及各因素内项目的含义，上

述 4个因素分别命名为： 职业目标、 持续学习、（职
业）冒险倾向、（职业）自我效能。

2.3 信度分析
采用样本（n=247）数据分析问卷的信度。 结果

表明，职业生涯韧性总问卷的内部一致性系数 α 为
0.895，职业目标、持续学习、冒险倾向和自我效能的
α系数分别为 0.796、0.793、0.792和 0.755。
2.4 结构效度
采用样本（n=535）数据，运用 LISREL8.7 进行验
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证性因素分析。采用极大似然估计，所有题目标准化
负荷系数介于 0.43~0.78 之间，各项拟合指数如下：
χ2/df =1.995，RMSEA =0.055，CFI =0.966，GFI =0.911，
NNFI=0.961。
2.5 效标效度
由于雇佣体制的改革和工作场所持续不断的变

化，企业员工丧失了工作保障，并对自身工作产生不

安全感[1]，这些负性情感体验会降低工作绩效和承诺
水平，甚至导致员工的离职行为。 因此，本研究以员
工自评工作绩效、 情感承诺和工作不安全感为效标
变量。 表 2结果显示，职业生涯韧性与工作绩效、情
感承诺之间存在显著的正相关， 与工作不安全感之
间存在显著的负相关； 职业生涯韧性的各维度与效
标变量之间也大多存在显著相关。
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表 1 问卷各项目及探索性因素分析（n=247）

表 2 职业生涯韧性与效标变量的相关分析（n=535）

注：*P<0.05，**P<0.01

3 讨 论

在本研究中，所编制的职业生涯韧性问卷共 20
个项目，包括职业目标、持续学习、冒险倾向和自我

效能四个维度 。 总问卷及各分维度的 α 系数在
0.750~0.900 之间。说明本研究所编的职业生涯韧性
问卷具有良好的信度。 验证性因素分析结果显示职

业生涯韧性问卷具有良好的结构效度。 另外， 职业

生涯韧性和工作绩效、情感承诺呈显著正相关，与工

作不安全感呈显著负相关， 这就表明所编制的职业

生涯韧性问卷具有较好的同时效标效度。
在职业生涯韧性的结构方面， 冒险倾向和自我

效能基本上与 Grzeda等[7]的研究一致。在本研究中，
冒险倾向是侠义的， 主要指对待新任务和新工作环
境的接受程度，以及面对不确定性的容忍程度，这也
与 London最初对职业生涯韧性的构想一致[2]。 自我

效能维度则主要指个体对自己在职业中获得竞争优

势的能力评估， 以及自己职业发展中优缺点的客观

评价。 职业自我效能的内容接近于可雇佣性（em-
ployability）的概念，并且有研究显示，员工的可雇佣
性与职业生涯成功存在显著正向相关[9]。

本研究还发现， 持续学习的能力是应对职业逆

境的一个重要因素。 持续学习符合当今信息化的时

代特征， 主要涉及了个体在职业生涯中结合周围形

势， 积极主动地寻求学习提高机会并付诸实践的能

力。 同时该结果也同 Waterman等人的观点一致，他

注：* 表示该题项反向计分
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们认为韧性的员工应该根据组织的变化随时准备更

新自己的知识 [1]。 这也告诫在职员工，在信息时代，

知识和技术的更新速度是前所未有的， 要想保住当

前的竞争优势， 必须要不断地学习新的专业知识和

技能，不断地给自己充电。

如前所述，职业生涯韧性的成份有许多，但个体

不需要具备所有的韧性能力， 但需要拥有少数几种

关键的核心韧性[2]。 这也是本研究的贡献之一，探索

分析出职业生涯韧性的四种关键品质。 但是我们也

承认， 个体应对职业逆境可能还需要其他的韧性品

质，如服务业员工可能需要情绪智力，外资企业中可

能还需要文化智力等。 因此，在未来的研究中，需要

对研究领域加以扩展，不断进行探索，以使该领域的

研究愈加完善。
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提出的， 它是一种具有三层或三层以上的层次结构网络，相

邻上、下之间各神经元实现全连接，即下层的每个神经元与

上层的每个神经元都实现权连接，而每层各神经元之间无连

接[3，4]。 也就是说，BP 算法不仅有输入层节点、输出层节点，还

有 1 个或多个隐含层节点，见图 3。

为方便将仿真结果和 RBF 神经网络仿真结果进行比较，

其输入输出样本数据的确定类似于 RBF 网络，此处网络采用

三层结构，具体参数设置为：输入层神经元数取 10，隐含层神

经元数取 12，输出层的神经元数取 3，初始权值和初始阈值

随机赋值范围为（-1，1），学习率 0.5，隐含层的激活函数采用

S 型正切激活函数， 输出层的激活函数采用线性激活函数，

BP 神经网络生成和初始化后，采用批量 BP 学习算法对网络

进行训练，265 次后误差下降到 0. 02， 整个学习过程收敛效

果比较好。

完成训练之后，用另外 21 组检验样本数据进行测试，结

果见表 2。 样本期望值与模型实际输出值的比较结果见图 3。

由图 2 和图 4 可以看出，基于 RBF 神经网络的心理健康

状态建模具有较好的准确性和适应性， 建模结果误差较小，

拟合性较好，其建模结果明显优于 BP 神经网络。在网络训练

的过程中， 本文发现 RBF 神经网络的收敛速度也明显优于

BP 神经网络，且训练结果和网络输出结果稳定性较好。 仿真

结果表明，RBF 神经网络用于心理健康状态建模是可行的，

将其应用于心理健康状态评估将会取得比 BP 神经网络更好

的效果。

2 小 结

本文将人工神经网络技术应用于大学生心理评估建模，

提出了基于神经网络的大学生心理健康评估模型。 分别利用

RBF 神经网络和 BP 神经网络， 对本校学生的心理健康建立

数学模型，评估心理健康状态。 并将 RBF 神经网络建模的评

估结果与 BP 神经网络建模的评估结果进行分析比较， 得出

基于 RBF 神经网络的心理健康状态建模具有较好的准确性

和适应性，建模结果误差较小，拟合性较好，其建模结果明显

优于 BP 神经网络。
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