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摘　要　在文献研究的基础上 ,通过访谈、开放式问卷等方法 ,确立了企业员工自我职业生涯管理的结构。根据该

结构 ,结合问卷及访谈所搜集的自我职业生涯管理活动 ,编制了自我职业生涯管理问卷 (简称 ICMQ)。该问卷在

177名被试中进行了初步调查 ,结果发现 :尽管该结构主体结构得到了证实 ,但有些方面如职业生涯发展策略比较

混乱。在此基础上 ,修订问卷 ,重新选取 13家企业的中低层管理者及技术人员、文职人员进行了测试 ,获得了 449

份有效问卷 ,对问卷的探索性因素分析结果表明 :该问卷是个五因素的结构 ,这 5个因素是职业探索、职业目标和

策略确立、继续学习、自我展示和注重关系。为了进一步验证自我职业生涯管理问卷的结构效度 ,并获得问卷的信

度和效度指标 ,研究选取了 11家企业进行了调查 ,获得了 399份有效问卷。验证性因素分析结果表明 :自我职业

生涯管理是个并列的 5因素结构。
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1　引　言

知识经济时代 ,由于组织竞争加剧 ,组织的稳定

性下降 ,企业组织的兼并、裁员、破产或倒闭层出不

穷。出于对企业提供工作是否持久的忧虑 ,员工开

始考虑自己的职业前景。Hall 和 Moss[1 ]认为 ,现

在 ,自我职业生涯管理 (简称 ICM)越来越重要 ,而

且与过去相比 ,从观念到内容都在变化 ,比如职业生

涯管理主体在发生变化 ,职业生涯发展将主要由个

人管理 ,而非组织管理。ICM 的重要性对个人来

说 ,关系到个人的生存质量和发展机会 ;对于组织来

说 ,关系到保持员工的竞争力。组织心理学家关心

职业生涯发展 ,主要出于两个目的 :第一 ,为组织发

展培养或储备所需的人才 ,一旦组织出现这种需求 ,

比较容易从内部获得 ;第二是出于员工的发展需要 ,

满足了员工的发展需要 ,员工就会为组织尽心尽责 ,

忠诚于组织。如何使上述二者结合起来 ,实现双赢 ,

是组织心理学家特别关心的问题。

西方学者采用实证方法对 ICM 的结构要素及

关系进行了研究。Stumpf 等 [2 ] 编制了职业探索

问卷 (career exploration survey) ,认为职业探索包括

3个部分 :影响职业探索的信念、职业探索过程、对

探索的反映 ,而且三者之间相互影响。Sugalski 和

Greenhaus[3 ]主要探讨了管理者职业探索与目标设

置间的关系。结果表明 :职业探索对职业目标设置

没有影响。Pazy[4 ]运用因素分析的方法 ,发现 ICM

有 3种要素 ,即职业生涯规划 ,选择有利于获得职业

生涯指导 ( mentoring)的职业策略和主动性 (proac2
tivity) 。Aryee 和 Debrah [5 ]研究了职业生涯规划

(含职业目标设置)对职业生涯策略、职业生涯满意、

职业承诺等的影响。结果表明 :职业生涯规划对职

业生涯策略有影响。Noe [6 ]主要研究了 ICM 状况对

管理效果 (指个人职业生涯发展行为以及工作绩效)

的影响。他将 ICM 分成 3 个部分 ,即职业探索、职

业目标设置和职业策略。职业发展行为包括发展意

愿和行为。结果表明 :职业探索、职业目标设置、实

施职业策略的各项指标之间相关绝大多数达到了显

著性水平。职业探索 (主要是对环境的探索)对参加

职业发展活动的愿望有积极影响 ,而其它的职业生

涯管理要素与参加职业发展活动和职业发展行为之

间关系不显著。

综上所述 ,虽然国外的研究涉及到 ICM的结构
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问题 ,对职业探索本身、职业探索与职业目标确定之

间的关系、职业生涯规划与职业策略的关系、职业策

略和职业目标设置对职业发展行为的影响等进行了

研究 ,但从总体上看 ,研究对 ICM 本身的探讨不深

入 ,缺乏系统性。一方面 ,缺乏对 ICM 概念全面深

刻的揭示 ;另外 ,各研究侧重点不同、方法不同 ,所得

出的结论难于比较。与之相应 ,研究者对 ICM内容

及结构的理解差异也比较大 ,如 Noe 的研究认为

ICM包括职业探索、职业目标设置和职业策略 ,而

Pazy则认为 ICM 包括职业目标设置、职业策略制

定及主动性。

如何定义 ICM 并确定它的结构 ? 经过文献研

究和研究者的思考 ,将参照标准作如下规定 :一是

ICM 主体应该是处于特定组织工作的员工 ;二是

ICM有可能是进一步发展现在的职业 ,也可能是转

变为发展新的职业 ;三是当前工作的组织是自我职

业生涯发展的首选依托。根据上述标准 ,将自我职

业生涯管理定义为 :员工为了满足自己发展的要求 ,

根据自己的实际 ,在组织内外寻求职业自我完善的

过程。根据对 ICM 的分析 , ICM 的内容包括职业

自我探索、确定职业目标、确立实现目标的策略、实

现职业目标的行动。ICM 的要素及其关系可描述

如图 1所示。

图 1　自我职业生涯管理的要素及其关系

从理论上 ,上述结构要素间可能有相互的影响。

但在当今的社会经济形势下 ,我国员工能否如此系

统地自觉进行自我职业生涯管理 ? 另外 ,受经济结

构调整和企业转制的影响 ,加上减员增效政策的实

施 ,使得再就业十分困难 ,员工能否按照职业探索的

追求 ,确立职业目标 ,并将目标付诸实施 ? 这些都是

需要研究的问题。很可能出现另外一种情况 ,即员

工在当今的社会经济环境影响下 ,相对于过去 , ICM

各方面都在加强 ,然而 ,对于大多数人来说 ,过去个

人从来都受组织安排 ,而如今 ,要自己对自己负责 ,

人们从观念上一下子很难接受 ;即使接受了这个现

实 ,由于没有受过 ICM 的系统培养 ,就是想进行职

业生涯管理 ,也不一定系统。从国外的情况来看 ,员

工从小就接受系统的职业辅导 ,但上述关系也并没

有得到很好地证实。这样 ,员工 ICM的要素结构可

能不是系统地相互影响 ,而是呈现出并列结构。本

研究试图研究在当前的情况下 ,我国员工 ICM的结

构要素及相互关系。

2　研究 1

211　方法

21111　ICMQ的结构确立、问卷编制及修订过程

由于我国员工从小没有受过职业生涯管理的教

育 ,在我国 ,该问题也缺乏科学系统的研究。我国员

工的 ICM是否会与国外的情况一样 ? 如果不一样 ,

体现在哪些方面 ? 这是需要通过访谈、问卷调查了

解的。为了获得必要的信息 ,除了和企业的一些员

工交谈外 ,主要通过编制开放式问卷 ,对 MBA 学

员、在国有企业和事业单位工作的管理人员和技术

人员进行了调查。让学员回答他 (她)所意识到自我

职业生涯管理的措施和行为。开放式问卷的主要问

题是“您个人或您周围的人为了自己的职业生涯发

展 (如使自己更有竞争力、使自己适应时代的变化、

使自己正常或尽快提升、使自己找到理想的工作

等) ,采取了哪些措施 ?”利用编制的开放式问卷 ,先

后在中南财经大学管理学院的 31 名 MBA学员、华

中师范大学管理学院的在职管理干部培训班的 41

名学员中进行了调查 ,要求每个被调查者列出 5 个

以上 ICM方面的实践。根据 72名学员对问卷的反

应 ,获得了 260个反应 ,有效的反应可以归为职业探

索、确定职业目标、确定职业发展策略、职业发展行

为如继续学习、注重关系等五个方面。

通过对座谈会的信息以及问卷调查的信息逐一

分析、归类、统计 ,得到了许多企业和事业单位员工

所进行的有关 ICM 活动的细节内容。通过对国外

文献研究和开放式问卷结果的综合分析 ,初步确定

了 ICM 的结构。具体地说 , ICM 的结构要素是职

业探索、确定职业目标、确定职业发展策略、职业发

展行为 (即继续学习、注重关系) 。当然 ,这些内容只

是一个初步分析结果 ,并不是决定最终结构的东西 ,

因为最终的结构是靠数据来确定的。这里比较有特

色的是注重关系 ,不管员工是否希望留在现在的组

织 ,员工都提到关系问题。

综合考虑访谈资料、开放式问卷的资料及国内

外相关的研究资料 ,初步编制了 ICMQ。ICM 分成

5个方面 ,即职业探索、确立职业目标、制订实现目

标的策略、继续学习、注重关系 ,共 37个项目。为避

免趋中反应 ,Likert 量表分成四级反应 ,即非常不符

合、较不符合、比较符合和非常符合。为避免被试的
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反应定势 ,有些题目是反向计分的。为了检验问卷

的表述、项目的代表性及问卷的各方面的质量 ,在 9

位 MBA 学员中进行了预试和讨论。结果发现 ,有

些项目如“我频繁地改变职业目标”等不合适 ,共删

除 7个项目 ,剩下 30个项目。

为进一步检验问卷的质量 ,进行了小规模预试。

在武汉地区发放了 210份问卷 ,回收 190份 ,有效问

卷 177 份 ,其中某大学干部培训中心的 42 名学员、

某机械制造厂的 58名管理和技术人员、某卷烟厂的

21名管理和技术人员 ,某大学的一个 MBA班的 33

名学员 ,一个国有企业管理干部培训班 23人。对问

卷进行了质和量的分析 ,质的分析主要是针对被试

标注“题意不明白”的题目 ;量的分析主要是进行了

题目频率分布分析 ,以及初步的探索性因素分析。

在项目质量分析时 ,主要对各项目的四类反应频率

进行统计分析 ,然后将非常不同意、较不同意合成一

类 ,称为不同意类 ,比较同意、非常同意合成一类 ,称

为同意类。如果不同意类或同意类反应的总频率超

过 90 % ,说明使用太少或太频繁 ,缺乏区分度 ,予以

删除。统计分析表明 :有 4个项目反应过高或过低 ,

被删除。例如 :“我努力获得各种感兴趣职业的信

息”反应不同意类超过 90 % ;而“我制定职业目标

时 ,会考虑我的能力”,“我制定职业目标时 ,会考虑

本单位的实际”等 ,则反应同意类者超过 90 %。对

剩下的 26 个项目因素分析的结果看 , ICM 的项目

解释了 521336 %的变异 ,而且确定职业目标和策

略、职业探索、继续学习、注重关系四个方面的结构

比较清晰。但职业目标与实现目标的策略、以及实

现目标的具体行为 (如继续学习、自我展示)合在一

起 ,与设想不一样 ,发生了比较大的混淆。

针对因素分析结果存在的问题 ,主要做了两方

面的工作 :一是在原来的基础上 ,增加了抽象程度相

对较高的 2个实现职业目标策略项目 ,看能否使这

种混淆减少。理论上 ,策略是个更加抽象的概念 ,而

行为是比较具体的概念。二是进行语义分析 ,考察

被试对语言表达理解时与编题者初衷的差异。问卷

所搜集的问题信息主要有以下两个方面 :1)有的被

试觉得有些项目理解有困难 ,如“为获得单位的各种

信息 ,我建立了很多信息网”,“各种信息”含义不明

确。2)问卷项目希望表达的含义与被试实际理解的

含义可能有差异。为解决这两类问题 ,研究者主要

做了两方面的工作 ,一是使模糊的语义清晰化。如

“为获得单位的各种信息 ,我建立了很多信息网”,将

“各种信息”改成了“用人信息”。二是为了解决编题

者想法与答题者理解的差异 ,请 7 位研究生对问卷

项目按研究者编题时的操作定义进行了分类。对分

类分歧大 ,以及明显与研究者构想不一致的项目进

行修改。修订后的问卷在 13家企业进行了调查 ,获

得 449份有效问卷 ,探索性因素分析确定了正式问

卷的项目。

21112　调查过程

调查主要由企业的人力资源部或办公室负责人

召集 ,在相对集中的时间内完成 ,研究者在场对问题

作个别解答。少部分是委托测查 ,给测查人提供了

指导语和注意事项。

21113　被试

第二次预试发放问卷 520份 ,收回 470份 ,有效

问卷 449 份。除去未填写项目后 ,人口学特征分布

为男性 357 人 ,占 7915 % ,女性 91 人 ,占 2013 %。

年龄 25 岁以下 62 人 ,占 1318 % , 25 至 30 岁 140

人 ,占 3112 % ,31 至 35 岁 111 人 ,占 2417 % ,36 至

40岁 72人 ,占 16 % ,41 - 45 岁 33 人 ,占 713 % ,46

岁以上 30 人 ,占 617 %。从学历构成上看 ,高中以

下 14人 ,占 311 % ,高中及中专 89人 ,占 1918 % ,大

学 327 人 ,占 7218 % ,硕士研究生以上 17 人 ,占

318 %。工作岗位主要是管理者、技术人员及办公室

人员、营销人员等。其中管理人员 176 人 ,占

3912 % ,技术人员 123人 ,占 2714 % ,办公室人员 59

人 ,占 1311 % ,其它 91 人 ,占 2013 %。从任职年限

上看 ,5年以下 208人 ,占 4613 % ,6至 10年 90人 ,

占 20 % ,11至 15年 ,55人 ,占 1212 % ,16 - 20年 52

人 ,占 1116 % ,20年以上 35人 ,占 718 %。

第二次预试共调查了 13家企业 ,其中国有企业

7家 ,民营企业 4 家 ,中外合资企业 2 家 (中方任总

经理) 。按企业行业分 ,高新电子 5 家 ,制造企业 5

家 ,出版发行 1 家 ,卷烟厂 1 家 ,能源企业 1 家。从

组织的性质上看 ,国有企业占 271人 ,占 6014 % ,民

营企业 74 人 ,占 1615 % ,合资企业 81 人 ,占

1810 % ,乡镇企业等 23人 ,占 511 %。

21114　统计方法

主要采用探索性因素分析 ,用 SPSS 810完成。

212　结果

21211　第二次预试探索性因素分析结果

对 ICM的 28 个项目进行探索性因素分析 ,用

主成分法抽取因子 ,限定 5个因素进行正交转轴 ,其

中职业探索中的“我关注所喜欢的职业的发展要求

和趋势”,注重学习中的“我利用业余时间 ,取得有利

于职业发展的学历”等 5 个项目出现显著的双重负
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荷 ,删除这些变量后 ,得到了比较清晰的 5 因素结

构。对于项目数超过 4个的维度 ,选取负荷较高的、

易于解释的 4 个项目 ,因素分析结果如表 1 所示。

根据项目的含义 ,将 5 个因素 F1—F5 分别命名为 :

职业目标和策略、职业探索、继续学习、注重关系和

自我展示。与原来设想不一致的是 :职业目标设定

和实现目标的策略合在一起。总问卷的同质信度为

01812。
表 1　自我职业生涯管理探索性因素分析结果

21212　第二次预试各维度的平均数、标准差和相关
表 2 ICMQ的描述统计结果( N = 449)

从表 2结果可知 , ICMQ各维度呈现出低度、显

著的相关。

3　研究 2

311　研究方法

31111　研究问卷

用第二次预试数据的探索性因素分析确定

ICM的结构 ,并筛选项目 ,获得了 18个项目的正式

问卷。运用这些项目重新选择 11家企业进行调查 ,

获得了 399份有效问卷。对数据进行了验证性因素

分析 ,比较各种构想的优劣。
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为了获得 ICMQ问卷的同时效度 ,本研究在正

式问卷中设计了针对 ICM 的五个要素对应的同时

效度项目 ,反应均为四级 Likert 量表。与职业探索

对应的项目是“我试图尝试一种新的职业 ,①非常不

符合②较不符合③比较符合④非常符合”,与职业目

标确定对应的项目是“为实现职业目标 ,我有相应的

计划和策略”,与继续学习对应的项目是“我积极参

与与工作有关的培训”,与自我展示对应的项目是

“常与上级领导交往 ,并展示自己”,与注重关系对应

的项目是“我与单位不同部门的人建立了关系”。

31112　被试

正式调查发放问卷 450份 ,收回问卷 425份 ,有

效问卷 399 份。除去未填的人口学资料 ,被试的构

成按性别分 ,男性 244 人 ,占 6112 % ,女性 154 ,占

38 ,6 %。从被试的年龄构成上看 ,年龄 25 岁以下

20 人 ,占 510 % ,25 至 30 岁 115 人 ,占 2818 % ,31

至 35 岁 94 人 ,占 2316 % , 36 至 40 岁 96 人 ,占

2411 % ,41 - 45 岁 39 人 ,占 918 % ,46 至 50 岁 17

人 ,占 413 % ,50岁以上 18 人 ,占 415 %。从学历构

成上看 ,高中以下 24 人 ,占 610 % ,高中及中专 105

人 ,占 2613 % ,大学 242 人 ,占 6017 % ,硕士研究生

以上 26 人 ,占 615 %。工作岗位主要是管理者、技

术人员及办公室人员、营销人员等。其中管理人员

129人 ,占 3213 % ,技术人员 155 人 ,占 3818 % ,办

公室人员 47 人 ,占 1118 % ,其它 62 人 ,占 1516 %。

从任职年限上看 ,5 年以下 111 人 ,占 2718 % ,6 至

10 年 83 人 ,占 2018 % , 11 至 15 年 , 81 人 ,占

2013 % ,16 - 20 年 55 人 ,占 1318 % ,20 年以上 65

人 ,占 1613 %。

总共调查了 11家企业。其中国有企业 9家 ,中

外合资企业 2 家 (外方任总经理) 。3 家是上市公

司。1家是高新电子 ,4 家是制造企业 ,1 个为研究

所 ,1家为纺织厂 ,3家为能源企业 , 1 家为化工厂。

从组织的性质上看 ,国有企业占 327人 ,占 82 % ,中

外合资企业 72人 ,占 1810 %。

31113　统计方法

用验证性因素分析确立问卷的结构效度 ,验证

性因素分析用 L ISREL8130完成。

312　研究假设与结果

31211　并列五因素假设和层级五因素假设及验证

根据国外的研究及理论 , ICM可能是个有层次

的结构。如 Noe (1996)认为职业探索、确立职业目

标和策略与员工的职业发展行为之间有相互的影

响。到底自我职业生涯管理是五个并列的要素 ,还

是有层次的结构 ,是本研究需要验证的一个重要理

论假设。下面 ,通过正式调查的数据 (N = 399) ,对

几种可能的假设进行了验证。

模型 1 :ICM各潜变量是并列结构的假设(示意图

略)

　　模型 1 指 ICM的各维度是单一层次的五因素

结构 ,无相互影响的路径关系。

模型 2 :职业探索导致职业目标确定 ,并影响职业行

为的三层级结构假设

图 2　三层级假设模式图

模型 3 :ICM是两层次结构假设

模型 3 则直接来源于 Noe (1996)的假设 ,将职

业探索和职业目标设定并列作为原因变量 ,而将职

业发展行为并列作为结果变量。尽管其假设没有得

到完全的验证 ,但他发现了职业探索对职业发展行

为的影响。

图 3　模型 3 :Noe假设的潜变量层级结构示意图

对上述假设 ,利用正式问卷调查所获得的 369

个无缺省值的数据 ,运用 L ISREL8130软件 ,进行了

验证性因素分析 ,各模型的拟合指数列于表 3 中。

根据 Hu和 Bentler (1999) [7 ]的研究 ,标准化的残差

均方根 (简称 SRMR)在 0到 1之间 ,越接近 0越好 ,

而临界值为 0108。一般而言 ,拟合优度指数 (简称

GFI) 、非正态拟合指数 (简称 NNFI , TL I) 、比较拟

合指数 (简称 CFI)的变化范围在 0 到 1 之间 ,越接

近 1越好。而主观性指标如χ2/ df 大于 10 ,表示模

型很不理想 ;小于 510 ,表示模型可以接受 ;小于 3

表示模型较好。从这三个模型的拟合指数看 ,模型

1相对最好 ,但由于另外两个模型的结构也不是很

差 ,为了进一步比较这三个模型的优劣 ,本研究还考

虑了一些主观指标 ,如χ2/ df ,在Δdf 一定的情况
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下 ,Δχ2差值的显著性水平 (见表 4) 。Δdf 为两比较

模型的自由度之差 ,Δχ2为两比较模型的χ2之差 ,结

果查χ2分布表即可知其差异显著性[8 ]。相对而言 ,

并列模型的χ2/ df 最优 ;另外从Δχ2的差异显著性

看 ,并列模型均显著地优于其它模型。

表 3　ICMQ层次结构验证性因素分析结果

表 4 ICMQ三种模型χ2和 df 值及差异比较结果

综合上述结果可以看出 , ICM用并列结构解释

更合适。从验证性因素分析的指数上看 ,数据对并

列结构的拟合指数更有优势 ,从χ2/ df 上看 ,并列

模型更小 ;从 SRMR 指数上看 ,并列结构的值在

0105以下 ,而其它两种模型均大于 0105 ;在其它的

主观性指数上如Δχ2的差异显著性检验也是并列结

构的指数更优。

理论上 ,从员工个人角度看 ,其职业生涯管理也

应该是一个整体 :有职业探索的愿望 ,或确立了职业

目标与策略 ,会激发员工在具体职业生涯管理中的

行为。但从组织目前的实际看 ,受全球经济增长减

速、我国产业结构调整以及企业改制的影响 ,劳动力

市场供大于求的局面一下子很难改变 ,再就业相对

比较困难 ;加上员工习惯了在一个组织工作一辈子

的职业生涯模式 ,尽管希望有所改变 ,但改变的心理

和思想准备、现实条件都不是很成熟。因此 ,虽然员

工有 ICM的愿望 ,但很不系统。在国外 ,人力资源

较早地实行了市场化的配置 ,自己对自己负责是个

传统习惯 ,因此 ,员工从小就在培养对自己职业生涯

的科学管理。但 Noe (1996)的层级假设也没有很好

地得到验证 ;Sugalski和 Greenhaus等 (1986)假设职

业探索对职业目标设定的影响也没有得到验证。可

能人的行为是情境性的 ,在特定的情况下 ,人们会综

合考虑各方面的因素 ,以做出更加合理的决策。

31212　并列的 ICM结构要素数量假设与验证

在前面多因素层级模型进行比较后 ,发现并列

的、多因素模型最理想。那么该五因素并列结构是

否是最佳的呢 ? 为此 ,本研究又将五因素模型与可

能的其它模型进行了比较 ,具体地说 ,供比较的模型

有 :

　　模型 1 :单因素模型。将整个 ICM的所有项目

看成是一个因素。

　　模型 2 :两因素模型。将职业探索、职业目标确

定二者合在一起 ,而将继续学习、注重关系、自我展

示这些与职业发展行为相关的具体行为合在一起 ,

因为职业探索、职业目标确定二者均与职业发展动

力有关 ,而后三者则是对应于职业发展愿望的行为。

　　模型 3 :三因素模型。将职业探索、职业目标确

定、职业发展行为 (包括继续学习、自我展示和注重

关系)作为三个相对独立的维度 ,通常这种构想是比

较多的 ,如 Sugalski 等 (1986)将职业探索和职业目

标确定分别独立 ;而 Noe (1993)则将职业探索、职业

目标确立、职业发展行为分别独立。

　　模型 4 :四因素模型。将自我职业生涯管理分

成职业探索、职业目标确定、继续学习和注重关系

(包括自我展示和注重关系 ,其中前者更注重向上司

展示自己的愿望和成就 ,而注重关系则是与同事或

有重要影响的人物的关系 ,都与关系有关) 。

利用正式问卷调查所搜集的数据 ,运用 L IS2
REL8130对上述构想分别进行了验证 ,结果如表 5

所示。各模型的指标优劣的解释与前面所述一样。

从各模型的拟合指数的结果看 ,五因素模型是相对

比较理想的模型。
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表 5 ICMQ结构数量的验证性因素分析结果( N = 369)

从表 5结果可知 ,五因素模型相对于单因素、两

因素、三因素和四因素模型 ,在客观指标如 SRMR、

GFI、NNFI、CFI均较好 ,省俭性指标也是最高的 ;

主观性指标χ2/ df ,五因素模型相对于四因素模型

更小。

31213　ICM正式问卷的同质信度分析

利用正式问卷调查的数据 ,计算了 ICM五因素

的同质信度 ,5个维度职业探索、职业目标和策略确

定、继续学习、自我展示和注重关系的 Cronbachα系

数分别为 01726、01796、01739、01667 和 01667 ,表

明该问卷具有一定的同质信度。

31214　自我职业生涯管理正式问卷的效度分析

3121411　ICM的结构效度分析

前面的验证性因素分析表明 :自我职业生涯管

理是由并列的、五因素构成 ,而且这些模型比较结果

表明 :并列的、五因素模型验证性因素分析的拟合指

数相对而言是最好的 ,因此 ,该问卷的结构效度是理

想的。

3121412　不同企业类型员工的 ICM差异

通过和中外合资或独资企业的人力资源部经理

的交谈发现 ,这类企业不仅注重组织有组织和计划

的职业生涯管理 ,激励员工 ,使企业人力资源能发挥

最大的潜力 ,而且也十分支持员工有计划的、合理的

自我发展行为 ,并为这些员工提供培训所需的费用、

时间等。另外 ,在组织内部 ,也鼓励工作丰富化、工

作扩大化等活动 ,创造一种良好的自我职业发展氛

围。理论上 ,中外合资企业或独资企业这些企业措

施和办法的政策化 ,为激发员工自我职业生涯管理

创造了良好的外部条件。因此 ,可以预期 ,它们和国

有企业也应该存在部分差异。上面的表 6 ,就是对

这两类企业员工 ICM状况的比较结果。

表 6　国有企业与中外合资企业员工 ICM比较( N = 387 - 394)

从该结果可知 ,中外合资企业员工在职业探索、

确立职业目标和策略、继续学习、自我展示等四个方

面均显著地高于国有企业员工。但注重关系方面 ,

则二者差异不显著。

31213　ICM与效标变量的相关分析结果

由于 ICM的效度指标考察比较困难 ,为此 ,研

究在问卷中针对自我职业生涯管理的五个要素分别

设计了一个项目 ,以考察问卷分测验的同时效度。

结果如表 8所示 ,表中对角线上的相关为分测验与

对应效度项目的相关。
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表 7　ICM的同时效度结果

　　从表 7中结果可知 , ICM分测验均与对应的效

度项目有显著的正相关 ,而且与和其它问卷的相关

相比 ,职业探索、职业目标和策略以及继续学习三个

方面 ,与对应的问卷维度有最高的正相关 ,但自我展

示、注重关系与对应相关相关虽较高 ,但不是最高。

结果表明 :该问卷有一定的同时效度。

4　综合讨论

从自我职业生涯管理问卷编制时的结构确立

起 ,理论上、经验上似乎是职业探索、职业目标确定、

职业策略、继续学习、注重关系五个因素。而经过第

一次预试研究发现 :职业目标确立和职业发展策略

确立合在一起。为了进一步区分二者 ,研究对部分

项目进行调整 ,增加了职业发展策略相对抽象的项

目 ,而结果还是表明 :职业目标确立和职业发展策略

合在一起 ,而注重关系则分成了注重关系 (同级关

系)和自我展示 (上级关系) 。那么这种改变是否合

理 ? 如何看待 ? 先来看看职业目标确定和职业策略

的合并。理论上 ,职业目标确定后 ,人们的后继行为

是确立实现目标的策略 ,即如何最佳地、有效地保障

目标的落实。根据《现代汉语词典》[9 ]的定义 ,策略

有两种含义 :一是“根据形势发展而制定的行动方针

和斗争方式”;二是“讲究斗争艺术 ,注意方式方法。”

根据《现代高级英汉双解辞典》[10 ]的定义 , st rategy

is“the art of planning operations in war , esp . of the

movements of armies and navies into favorable posi2
tions for fighting ; skill in managing any affair”。可

译为“战略 ,军略 ,策略 ,谋略”。职业策略比如有人

希望获得职业提升 ,如何能保证此目标的实现 ,有的

人可能注重建立上下级关系 ;有的人想通过个人奋

斗 ,展示自己的成绩 ,获得提升 ;有的人则是继续学

习 ,获得长久的竞争力。上述方面从理论上是策略

的重要组成部分 ,但从问卷项目编制上 ,则又与职业

发展行为紧密相关。尽管这与起初的愿望有距离 ,

但与实际情况是比较一致的。关于策略的研究 ,国

外比较多 ,如学习策略、职业策略、营销策略、人力资

源管理策略等等 ,策略在我国的研究只是近几年的

事。相信经过教育体制改革和完善市场经济 ,人们

会更加重视自我职业生涯管理 ,使职业生涯发展策

略逐步从职业目标中独立出来。此外 ,原来设想注

重关系包括两个方面 :与领导的关系和与同事的关

系 ,但研究表明 ,对于员工来说 ,与领导的关系和与

同事的关系分开更好。在我国 ,受等级观念的影响 ,

领导与一般员工之间所拥有的权力差异比较大 ,心

理距离也比较远 ,分开后 ,也许更能反映员工的行为

特点和倾向 ,使结果的分析解释更有针对性 ,因此 ,

研究将原来设想的注重关系 ,分成两个方面 ,即自我

展示和注重关系。

验证性因素分析结果也进一步支持了 ICM 是

并列、五因素构成的构想。此外 ,从自我职业生涯管

理问卷的信度看 ,在正式调查中 ,各维度的同质信度

在 01667至 01797之间 ,有比较理想的同质信度。

从效度看 ,该问卷除较好的构想效度外 ,还有一

定的实证效度。从不同企业性质员工 ICM 各维度

的结果比较可知 ,在正式问卷调查中 ,除了注重关系

外 ,中外合资企业员工都表现出高于国有企业。应

该说 ,该结果还是与现实实际情况比较符合的 ,在外

方经理为主的企业 ,基本是沿用西方通行的管理风

格 ,更注重企业的需要及员工的能力、表现等因素 ,

不会因为关系而牺牲公平 ,影响组织的气氛和文化 ,

削弱企业的士气 ,影响企业的竞争力。也部分地证

实了问卷的区分效度。ICM 各维度与同时效度效

标项目的相关结果也初步表明 : ICM有一定的同时

效度。

从上述结果可以发现 :在知识经济社会 ,为了应

对组织不确定性、组织变革对员工发展的影响 ,员工

应该不断地提升自己的竞争力。具体地说 ,要进行

职业探索、确立职业目标和策略、继续学习。此外 ,

还应该重视关系、展示自我 ,争取发展机会。虽然人

们对我国现实生活中复杂的人际关系比较烦恼 ,但

它又是一个不可忽视的客观影响因素 ,对于个人的

职业生涯发展有重要影响。
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应该看到 ,本研究尚存在一定的问题 ,如对

ICM的效果及影响因素尚缺乏研究。

5　结　论

(1)我国企业员工的自我职业生涯管理是个五

因素的构想 ,包括职业探索、职业目标和策略制定、

继续学习、自我展示和注重关系 ;

(2)我国企业员工的自我职业生涯管理是个并

列的五因素构想 ,即五个因素之间没有明确的因果

关系 ,是并列的相关关系 ;

(3)本研究所编制的企业员工自我职业生涯管

理问卷有较好的信度和效度。
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THE STRUCTURE OF EMPLOYEE’S CAREER MANAGEMENT IN CHINA

Long Lirong1 ,2 , Fang Liluo2 , Ling Wenquan3

(1 Cent ral China Normal U niversity , W uhan ,430079 ;2 Instit ute of Psychology , CA S , Beijing 100101 ;
3Jinan U niversity , Guangzhou 510063)

Abstract

The process of this research was divided into three stages. At stage 1 ,individual career management was identified by

the in2depth interview , open questionnaire , and literature review. After that , a pilot study was implemented using 177

subjects both to test the quality of questionnaire items and to find out the problems while investigating. At stage 2 , re2
vised career management questionnaires from stage 1 were completed in 13 different companies , and 449 valid question2
naires were collected. At stage 3 , final questionnaires from stage 2 were completed in 11 companies and 399 valid ques2
tionnaires collected. Five2component construct of individual career management (i . e. ICM) was determined by the analy2
sis of 449 subjects from stage 2 using EFA , principal component extraction , and varimax rotation. The five dimensions

were named as exploration , career goal setting and strategy identification , continuous learning , self2nomination , and in2
terpersonal relationship orientation. Then , the results indicated that the five parallel component construct was confirmed

the best one compared with different kinds of hierarchical five2component model by the analysis of 399 subjects using

CFA , and that the five2component construct had best fit index among one2component model , two2component model ,

three2component model , and four2component model. The study also found that the ICM questionnaire had suitable relia2
bility and high validity.

Key words　career , career management , individual career management .
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