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【摘要】 目的 :编制可信并且能有效测量职业高原的问卷。方法 :采用探索性因素分析和验证性因素分析分别对来

自 219 名和 288 名企业员工的数据进行统计分析。结果 :职业高原问卷包含层级高原、内容高原、中心化高原三个维

度 , 具有很好的结构效度 , 并具具有良好的实证效度 ;层级高原的 α系数为 0.84、内容高原的 α系数为 0.87、中心化

高原的 α系数为 0.88。结论:职业高原问卷的结构效度、实证效度和内部一致性信度均达到了心理测量学的要求。
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【Abstract】 Objective: To develop a questionnaire that can measure the concept of career plateau. Methods: 219 valid

data from 4 enterprises were collected in order to develop career plateau questionnaire by exploratory factor analysis. 288

samples from other 4 enterprises were collected in order to test the validity and reliability of the career plateau question-

naire. Results: ①Career plateau questionnaire was composed of hierarchal plateau、content plateau and inclusive plateau;

②There was significant difference between logistics、professionals and managers; ③The Cronbach αof subtest of hierar-

chal plateau、content plateau and inclusive plateau were 0.84、0.87、0.88, respectively. Conclusion: Career plateau ques-

tionnaire has good construct validity、empirical validity and internal consistency reliability.
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职业是绝大部分人投入时间、精力最多的人生

组成部分。而在现代社会中, 大部分工作者都是在

组织中度过的,因此,在组织内如何充分发展自己的

职业生涯就成为人们一项重要课题。近几年来,随着

人们职业发展意识、主动性增强以及组织结构扁平

化、精简趋势发展,职业高原作为职业生涯开发与管

理当中一个问题凸现出来。目前,研究者对职业高原

的测量主要采取两种方式:客观测量和知觉测量。20

世纪 90年代以前,研究者主要采用一些客观指标如

年龄、任职时间、两次晋升的间隔时间等从他人判断

的角度对职业高原进行测量[1- 4]。90 年代,受到人本

主义思想的影响, 研究者认识到员工的行为反应是

基于其对客观刺激的知觉而不是客观刺激本身。

Chao明确指出采用知觉测量比用客观指标更为恰

当,因为个体对他/她职业生涯发展的主观评估决定

了他/她对当前工作的反应。她还进一步认为,在职

业高原的研究中, 之所以出现了众多相互矛盾的研

究结果, 一个重要原因是研究者对职业高原的测量

采用的是客观测量而不是知觉测量[5]。虽然从 90年

代开始, 研究者逐步采用知觉测量的方法对职业高

原进行测量。但是从文献来看,仍然还没有开发出一

套广泛使用的测量工具。特别是职业高原的研究在

我国才刚刚起步,急需加强此方面的研究。

1 方 法

1.1 职业高原维度建构

在组织内持续获得晋升是人们发展自身职业生

涯的一个重要形式, 特别是目前晋升仍然往往与更

高地位和更好待遇联系着的情况下更是如此。因此,

职业高原的一个重要维度是 Ference 提出的职业高

原的概念,即个体当前组织中,进一步晋升的可能性

很小[6]。在过去,工作相对是稳定的。员工一旦掌握

了特定技能,他/她就能比较好的完成工作任务并且

持续的工作下去。然而,由于科学技术的快速革新以

及市场竞争力的不断增加, 今天的员工只有不断的

更新他们的技能才能跟得上世界的变化。因此,职业

高原的另一维度是 Barwick 提出来的内容高原

( content plateau) , 即员工从当前工作中学习新知识

和技能的可能性很小[7]。

从内在属性来说, 个人职业生涯发展体现为新

知识的获取和工作技能的提升。而从外在属性来说,

个人职业生涯发展根本体现在于社会地位的提升。
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传统上, 个人在组织内社会地位的提升是通过职位

晋升实现的。其实除此之外,还有另外一种方式也具

有同样的功能,即中心化发展。中心化发展是指,在

职位没有变动的情况下,个人向组织决策中心转移。

通过中心化发展,员工的头衔虽然没有得到提升,但

是组织通过赋予其职位更重要责任、更大权力和更

多资源,从而提升其在组织内的重要性和地位。在组

织结构日益扁平化、项目型工作、团队型工作越来越

普遍的时代, 中心化发展对于满足员工的职业成长

感和价值感具有非常重要的作用。基于文献分析,笔

者认为职业高原应该是一个三维的概念, 包括层级

高原、内容高原和中心化高原。中心化高原是指员工

向当前组织层级责任中心转移的可能性很小。本研

究以此构想为基础,编制职业高原测量问卷。

1.2 条目编写

根据理论构想,设计了一个半开放式问卷。问卷

分别给出了职业高原三个维度的操作性定义并给出

了相应例子, 要求项目编制人员根据各个维度的含

义列出 3～5个具体事例。考虑到项目编制人员对概

念的理解程度, 本研究选取对职业发展理论比较熟

悉的研究生 (人力资源管理专业和 MBA学员共计

20 人)编制测量项目。通过半开放式问卷并结合国

外有关职业高原的研究 , 总共获得了 51 个测量项

目。为了从中筛选一些能够有效测量职业高原的项

目, 请人力资源管理方向研究生 2人与研究者一起

对 51个原始项目进行筛选。从中筛选出了 30个测

量职业高原的项目(层级高原: 9 个项目 ;内容高原:

11 个项目;中心化高原 : 10 个项目) , 并对项目进行

了语义修订。然后,将修订后的项目依据构想的三个

维度分成三个子问卷,并给出每个维度的具体含义,

请心理学专业硕士研究生共 10人,就问卷项目的表

述恰当程度、命中目标程度、单维性等项目特征进行

评估。经过相应修订后,最后形成了 17个项目的职

业高原试测问卷(层级高原 : 5 个项目 ;内容高原 : 6

个项目;中心化高原: 6个项目)。为了考察是否还有

新的有关职业高原的事例, 以及被试是否能够准确

无误的理解问卷项目所表达的含义, 将测量职业高

原不同维度的项目进行交叉排列,采取 Likert7 点计

分( 1完全不同意—7完全同意) ,在武汉市人才市场

随机挑选了 20 名企业员工对问卷进行一对一的访

谈。从访谈的结果来看, 没有发现职业高原新的维

度,问卷项目也不存在语义理解困难的问题。但是,

对回收回来的有效问卷 (共计 20 份)进行描述统计

分析发现,受调查对象倾向于对项目做出趋中反应。

为了克服趋中偏差,将中间反应项即“不确定”去掉,

采用 Likert6点对项目进行反应。

1.3 取样

选取了武汉市 4 家企业作为本次调查的对象。

本次调查共发放问卷 290份,回收 259份,其中有效

问卷 219 份。回收率为 89.31% , 有效回收率为

75.52%。平均年龄为 29.06岁,平均工作任期为 3.02

年 , 平均工龄为 3.60 年。男性占 56.62%, 女性占

40.64%。高中、中专及以下占 11.87% , 大专占

22.83%, 本科占 52.05%,硕士及以上占 10.05%。管

理人员占 23.74%,专业技术人员占 57.99%, 后勤服

务人员占 18.27%。国有企业占 32.88%,三资企业占

12.33%,民营企业占 54.79%。

表 1 职业高原问卷的第二次探索性因素分析结果

( n=219, Items=16)

注:因素负荷在 0.399 以下者未列出。

1.4 正式问卷形成

采用 SPSS11.5进行探索因素分析。提取因子的

方法为主成份分析,转轴的方法是极大方差法,选取

特征根大于等于 1作为保留因子的标准。第一次探

索性因素分析结果表明,项目 16“在本公司 ,我达到

了自己所能达到的最高职位”的载荷为- 0.832。项目

16并不是反向记分项目,说明该项目让被试产生了严

重歧义。删除了项目 16后,得到了清晰的三维结构。

探索性因素分析的结果表明,项目 3 和项目 15

出现了双重负荷。为增加项目的单维性,研究者对项

目 3 和项目 15 进行了修订,修订如下:①项目 3“在

目前工作中 ,我能拥有更多发言权”修改为“我对公

司工作的开展将能有更多的发言权”;②项目 15“对

于我来说,我的工作任务和活动已变成重复性劳动”
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修改为“我的工作缺乏挑战性”。利用第二次取样数

据进行探索性因素分析,项目 3和项目 15在各自维

度上的载荷分别为 0.689和 0.619。通过直接删除以

及再修订,最终形成了 16个项目的职业高原问卷。

2 结 果

2.1 取样

本次调查的对象为 2 家武汉市企业、1 家长沙

市企业、1 家深圳市企业,以及部分华中科技大学在

读的 MBA学员。本次共发放问卷 400 份 ,回收 309

份,其中有效问卷为 288份。回收率为 77.25%,有效

回收率为 72.00%。平均年龄为 31.02 岁 , 平均工作

任期为 3.90 年 , 平均工龄为 6.09 年。男性占

61.46%, 女性占 35.42%。高中、中专及以下占

8.68%,大专占 25.00%,本科占 52.08%,硕士及以上

占 12.15%。管理人员占 36.11%, 专业技术人员占

47.22%, 后勤服务人员占 16.67%。国有企业占

39.24%,三资企业占 20.48%,民营企业占 40.28%。

2.2 验证性因素分析结果

相关分析发现层级高原、内容高原和中心化高

原之间存在一定程度相关, 其中内容高原和中心化

高原之间的相关系数为 0.73。因此,研究者除了对三

因素结构模型进行验证外, 还对单因素和两因素两

个竞争模型进行分析。单因素模型是指职业高原问

卷所有项目负荷在一个因子上。两因素模型是层级

高原单独为一个因子, 内容高原和中心化高原合并

为一个因子。

表 2 职业高原问卷三因素模型和竞争模型的拟合指数比较

( n=288)

附图 职业涯高原问卷三因素验证性因素分析结果

2.3 实证效度

随着知识越来越成为所有创造财富要素中最基

本、最有效的生产要素,运用专业知识进行劳动的工

作者对企业来说是最宝贵的人力资源。针对这部分

劳动者, 企业往往会采取各种相应人力资源措施包

括职业发展留住他们。而且,由于所从事工作本身性

质的原因, 非知识劳动者在企业中的职业发展空间

是非常有限的。因此在企业中,与专业技术人员和管

理人员相比较, 后勤服务人员所知觉到的职业高原

会显著高于前两类人员。

表 3 后勤服务人员与专业技术人员、管理人员得分比较

注:“1, 2, 3”分别表示后勤服务人员,专业技术人员,管理人员; **P≤0.01。

2.4 同质信度

层级高原的内部标准 α系数为 0.84, 内容高原

α系数为 0.87,中心化高原α系数为 0.88,整个问卷

的α系数为 0.91。

3 讨 论

3.1 关于职业高原的内部结构

科学概念是人们对客观事物或现象的高度抽象

和概括。由于科学概念的内容并不是单一的而是多

维的,因此在编制测量工具前,往往需要对概念进行

维度建构。关于概念内部维度的建构,常见的方式有

两种:一是从前因;二是从性质表现。前者比较有代

表性的是 Allen 和 Meyer 将组织承诺区分成情感承

诺、规范承诺和继续承诺[8]。后者比较有代表性的是

Greenberg将组织公正区分为分配公正、程序公正和

互动公正[9]。Milliman从性质表现入手将职业高原区

分成层级高原和内容高原, 并据此发展出一套测量

工具[10]。Joseph则同时从前因和性质表现入手,将职

业高原建构为结构高原、内容高原、个人选择和工作

技能四个维度, 但是他的理论构想并未得到他本人

实证研究的证实[11]。白光林将职业高原区分为需求

满足高原、职位发展高原、工作心态高原和技能信心

高原[12]。该研究将职业发展停滞所引发的相关后果,

比如“对工作感到厌倦 , 没有乐趣”、“工作没有主动

性”、“对工作失去了激情和信心”纳入到了其中。与

不同学科对于同一事物会形成不同内容的科学概念

一样,不同研究者在不同理论指导下,对于同一事物

也会形成不同内容的科学概念。因此,职业高原到底
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区分为几个内容的构面是合适的, 需要研究者做进

一步深入分析和探讨。本研究依据性质表现,将职业

高原建构为层级高原、内容高原和中心化高原三个

维度,并据此开发出职业高原测量问卷,在此方面是

一个尝试。

3.2 关于职业高原测量问卷的效度和信度

一个好的拟合指数应该具有以下三个特征 :与

样本容量 N无关;惩罚复杂模型;对误设模型敏感。

基于此,统计学家认为采用 RMSEA、CFI、NNFI 和 I-

FI评价模型拟合情况是比较可靠的[13]。由于上述拟

合指数各有其优点和不足, 因此判断一个模型好坏

与否不能只看单一指标而是要多个指标综合考虑[14]。综

合考虑各项拟合指数, 职业高原测量问卷的三因素

结构是可以接受的, 而且三因素结构模型的各项拟

合指数均优于竞争模型, 因此职业高原测量问卷的

结构效度是理想的。同时,由表 3可以看出,与专业

技术人员、管理人员相比较,后勤服务人员在职业高

原测量问卷上的得分显著地高于前两类人员, 表明

职业高原问卷具有很好的实证效度。

对职业高原测量问卷的信度分析表明, 各个维

度项目之间均具有很好的内部一致性, 但是同时结

果也表明 , 问卷的总 α系数达到了比较高的水平

(α=0.91)。这是否是在说明,职业高原问卷应该是单

维而不应该是三维的呢? Cronbachα既是一个信度

指标,又是一个研究结构效度的指标[15]。α系数高并

不能充分证明问卷应该是一个维度, 因为信度只是

效度的必要条件而非充分条件。" 系数高只是为研
究者提供了这样一个信息, 即测量问卷可能是一维

的。考察问卷的结构效度需要一些更加可靠的方法,

比如验证性因素分析( CFA)。由于在本研究中,各个

维度之间呈现中等程度的相关, 加之 Cronbachα本

身会受到测量项目数量的影响, 因此职业高原问卷

的总α系数比较高是可以接受的。
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国家级继续医学教育项目招生通知

中南大学湘雅二医院精神卫生研究所将于 2008 年 10 月下旬~11 月上旬在长沙举办中华医学会 《婴幼儿行为发展与

贝利量表评定方法》培训班 ,介绍婴幼儿心理发育的评估 ,儿童发育障碍的早期诊断。《儿童多动症诊断治疗及综合干预》

介绍儿童多动症评估、诊断技术及综合干预 (包括药物治疗、辅导父母、认知行为治疗、游戏治疗、社交技能训练、家庭治

疗) ,由国内著名儿童精神卫生专家授课 ;结业后各授予 I类学分 10 分。

联系人 :苏林雁 , 地址 :湖南长沙人民中路 139 号中南大学湘雅二医院精神研所 , 邮编 : 410011;电话 : 0731- 5292124

(黄春香) , 5531781(黄菲) ; E- mail: childmh@163.com
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