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组织职业生涯管理对高职院校教师职业生涯成功的影响

戚正楠
( 浙江农业商贸职业学院 人事处，浙江 绍兴 312000)

摘 要:以高职院校教师为研究对象，采用实证研究的方法，探讨组织职业生涯管理对高职院校教师职业生涯

成功的影响和作用。研究结果表明:高职院校教师的主观职业生涯成功和客观职业生涯成功均呈中等偏上水平;学
校组织职业生涯管理水平处于中等偏上水平;组织职业生涯管理对高职院校教师的主观职业生涯成功和客观职业

生涯成功均呈显著正相关关系。
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Abstract: Empirical research methods are used to study the relationship between organization career management and
career success of vocational college teachers． Through data analysis，it is found that: subjective career success and objective
career success of vocational college teachers are both at the upper－middle level; organizational career management of voca-
tional college is at the upper－middle level; organizational career management has a significant positive correlation with the
subjective career success and objective career success of vocational college teachers．
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随着国家“双高计划”的启动实施，培育高水平高职院校
师资队伍成为推动高职院校和专业群建设的重要任务。当
前，高职院校在师资队伍的建设上除了持续加大人才引进力
度外，也开始重视组织职业生涯管理体系的构建。对教师开
展职前培养、入职培训、在职研修、企业轮岗等一系列组织职
业生涯管理措施，已成为高职院校师资队伍建设的常态化举
措。但是高职院校的这些措施能否像企业的组织职业生涯
管理那样，既能有效提升个体的职业生涯状况，又能确保实
现组织的既定发展目标，需要进一步探索研究。职业生涯成
功作为衡量教师个体职业生涯现状及发展的重要指标之一，

不仅是教师个人职业生涯目标的追求，也是学校组织职业生
涯管理水平的体现。［1］［2］鉴于此，可以从高职院校教师职业
生涯成功的角度来研究探讨组织职业生涯管理对学校师资
队伍建设和发展的作用。

职业生涯成功 ( Career Success) 最早由 Thorndike 提出，

作为职业生涯管理领域的重要内容，是该领域理论探索与研
究的初衷和目的。［3］Seibert 和 Kraimer 认为，职业生涯成功是

一种来源自个体职业生涯中取得的心理成就和获得的实际

成果［4］，该定义得到了目前大多数学者的认可。［5］后续的研
究将职业生涯成功划分成主观职业生涯成功和客观职业生
涯成功［6］，前者通常以个体的职业满意度进行衡量，后者则
通常用个体组织内外的职业竞争力来衡量。［7］个体职业生涯
的成功取决于多种因素，而所在组织是影响职业生涯成功的

一个重要因素。已有研究发现，组织因素中的组织规模、组
织业绩、组织支持、组织职业生涯管理活动等均能对个体的
职业生涯成功有显著影响。［8］随着职业生涯发展的多元化，

组织职业生涯管理对个体职业生涯成功的作用愈发明显，这

使得相关研究成为了该领域的焦点之一。
组织职业生涯管理是一种更有具体性和针对性的组织

管理行为［9］，通过组织层面为个体构建职业发展体系和制定
实施方案，从而促进员工职业发展。［10］已有研究表明，组织
职业生涯管理不仅能为组织提升整体绩效，还能满足个体职
业发展需求。［11］因此，组织职业生涯管理和个体职业生涯成
功之间有着显著的正相关关系。［12］随着研究的深入，Chao 等
( 1992) 的研究发现，组织职业生涯管理可以显著提升个体的
职业满意度。［13］Dreher 和 Ash 的研究指出，个体在组织职业
生涯管理的作用下能够获得更多的职位提升机会和更高的
加薪机会，且更易拥有较高的职业满意度。［14］ Allen 等
( 2003) 的研究也得出结论，组织职业生涯管理不仅能够正向

作用于主观职业生涯成功，也能显著正向影响客观职业生涯
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成功。［15］由此，本研究假定，学校的组织职业生涯管理是高

职院校教师实现个人职业生涯成功的重要因素。
基于已有的研究成果可知，以往研究在考察组织职业生

涯管理和职业生涯成功关系时，多以企业人员作为研究对

象，鲜少涉及教师这一群体，对高职院校教师的相关研究更

为少见。因此，本研究将高职院校教师作为研究对象，在分

析该群体职业生涯成功状况和学校组织职业生涯管理水平

的基础上，进一步研究两者之间的关系，以期在国家推进“双

高计划”期间，为促进高职院校教师职业发展以及政府和学

校在高职院校教师队伍的建设与管理方面提供理论依据及

实践启示。
1 研究方法
1． 1 研究样本

本研究选取来自浙江、上海、江苏、北京、广东等省市的

高职院校教师为调查对象，采用网络问卷和纸质问卷结合的

方式收集数据。发放问卷共计 500 份，回收问卷 467 份，回

收率为 93． 4%。剔除有明显作答规律和填答不完整的问卷

后，共获得 440 份有效问卷，有效率为 94． 21%。
此次有效样本中，在性别上，男性教师 168 人，占 42． 3%，

女性教师 254 人，占 57． 7% ; 在年龄分布上，30 岁及以下的
111 人，占 25． 2%，31—40 岁的 261 人，占 59． 3%，41—50 岁

的 60 人，占 13． 6% ; 51 岁及以上的 8 人，占 1． 8% ;在教育程

度上，本科及以下的 131 人，占 29． 8%，硕士 286 人，占 65%，
博士 23 人，占 5． 2% ;在职称上，初级职称及以下 106 人，占
24． 1%，中级职称 253 人，占 57． 5%，副高职称 77 人，占
17． 5%，正高职称 4 人，占 0． 9% ; 在学校规模上，200 人及以

下的占 16． 1%，201—400 人的占 58． 6%，401—600 人的占
13． 4%，601 人及以上的占 11． 8% ;在学校性质上，公办学校

教师 366 人，占 83． 2%，民办学校教师 74 人，占 16． 8%。
1． 2 变量测量

本研究采用已有文献中被国内外广泛使用和验证的测

量量表，具有较高的信度和效度，并结合本研究所涉及的特

定情境进行个别的表述修改。
( 1) 组织职业生涯管理的测量。本研究采用 Sturges 等

人在 2002 年编制的组织职业生涯管理量表简洁版作为测量

工具。该量表为单维度结构量表，包含了 9 个题项。［16］在不

改变量表原本选项含义的基础上，用“教师”“学校”等表述

替换“员工”“企业”等相关表述。量表采用 Likert 5 分法，1
表示“非常不符合”，5 表示“非常符合”，用以计算整体的得

分，分数越高表明学校的组织职业生涯管理水平越高。该量

表在国内外广泛运用，具有较好的信度和效度。本研究中，

组织职业生涯管理量表的 Cronbach’s α系数为 0． 884。

( 2) 主观职业生涯成功的测量。本研究采用的是 Green-
haus 等( 1990) 编制的职业满意度量表测量主观职业生涯成

功。该量表为 5 个题项的单维度结构量表。［17］采用 Likert 5
分法，1 表示“非常不符合”，5 表示“非常符合”，计算量表得

分，分数越高表明高职院校教师的主观职业生涯越成功。该

量表经过多次的使用验证，Cronbach’s α 系数均在 0． 80 以

上。本研究中，主观职业生涯成功量表的 Cronbach’s α系数

为 0． 835。
( 3) 客观职业生涯成功的测量。量表选择严圣阳等依据

Edy 的职业生涯成功标准修订的职业生涯成功量表中的职

业竞争力部分作为测量工具，该量表共计 6 道题项。［18］整个

量表采用 Likert 5 点计分，1 表示“完全不同意”，5 表示“完

全同意”，得分越高，表明高职院校教师的客观职业生涯越成

功。以往的研究表明，该量表具有较好的信度和效度。在本

研究中，客观职业生涯成功量表的 Cronbach’s α 系数为
0． 858。
( 4) 控制变量。本研究选取性别、教育程度、职称、学校

规模和学校性质作为控制变量。
1． 3 分析方法

本研究使用 SPSS 25． 0 软件对调查数据进行统计处理，

采用描述性统计分析、相关分析和回归分析等统计方案，对

学校组织职业生涯管理同高职院校教师职业生涯成功的内

在关系进行分析。
2 研究结果
2． 1 描述性统计分析

表 1 因变量和自变量的描述性统计

变量 N 最小值 最大值 均值 标准差

总体职业生涯成功 440 13 55 3． 71 0． 70

主观职业生涯成功 440 7 25 3． 70 0． 78

客观职业生涯成功 440 6 30 3． 72 0． 75

组织职业生涯管理 440 10 45 3． 84 0． 70

由表 1 可知，高职院校教师的总体职业生涯成功均分为
3． 71 ± 0． 70，其中主观职业生涯成功均分为 3． 70 ± 0． 78，客
观职业生涯成功均分为 3． 72 ± 0． 75，学校组织职业生涯管理

水平均分为 3． 84 ± 0． 70。高职院校教师的总体职业生涯成

功、主观职业生涯成功和客观职业生涯成功及学校组织职业

生涯管理水平均高于各自的量表理论中值，表明总体职业生

涯成功、主观职业生涯成功、客观职业生涯成功和组织职业

生涯管理水平的得分均呈中等偏上水平。
2． 2 相关分析

表 2 变量的相关性分析

变量 1 2 3 4 5 6 7 8

性别 1
教育程度 －0． 040 1

职称 －0． 095* 0． 244＊＊ 1
学校规模 －0． 049 0． 286＊＊ 0． 220＊＊ 1
学校性质 0． 077 －0． 055 －0． 095* －0． 032 1

主观职业生涯成功 0． 053 0． 148＊＊ 0． 250＊＊ 0． 177＊＊ 0． 044 1
客观职业生涯成功 －0． 030 0． 042 0． 158＊＊ 0． 081 0． 128＊＊ 0． 658＊＊ 1
组织职业生涯管理 0． 017 0． 073 0． 152＊＊ 0． 081 0． 071 0． 698＊＊ 0． 709＊＊ 1

注: * P ＜ 0． 05，＊＊P ＜ 0． 01

—411—



表 2 为本研究的各变量相关系数。根据表 2 可知，主观

职业生涯成功同组织职业生涯管理 ( r = 0． 698，P ＜ 0． 01 ) 呈
显著正相关，客观职业生涯成功同组织职业生涯管理 ( r =
0． 709，P ＜ 0． 01) 也有显著正相关。可以初步说明，组织职业

生涯管理对高职院校教师的主客观职业生涯成功均有正向

影响，即学校组织职业生涯管理水平越高，高职院校教师的

主客观职业生涯越成功，这为后续的研究提供了初步证据。
2． 3 回归分析

为进一步研究学校组织职业生涯管理和高职院校教师

职业生涯成功之间的内在联系，本研究采用分层回归分析方

法，将职业生涯成功中的主观职业生涯成功、客观职业生涯

成功作为因变量，组织职业生涯管理作为自变量，性别、教育

程度、职称、学校规模和学校性质等作为控制变量，依次进行

分析。分析前，对所有模型的拟合精度进行了检验，模型的

Durbin－Watson 统计量分别为 1． 988( ≈2) 和 1． 787( ≈2) ，说
明模型中的残差之间相互独立，各变量均没有明显的相关

性，模型的拟合精度较高。分析时，首先将控制变量放入模

型 1，再在模型 1 的基础上纳入本研究的自变量。分析后，对

所有模型进行了共线性分析，分析结果中所有变量的容忍度

均超过 0． 1 最小临界值标准，方差膨胀因子( VIF) 全部低于

10 的标准，且条件指标均低于 30 的临界水平，表明不存在多

重共线性问题。回归结果如表 3 和表 4 所示。

表 3 主观职业生涯成功的回归分析结果

变量

主观职业生涯成功

模型 1 模型 2

β SE β SE

性别 0． 606 + 0． 361 0． 460 + 0． 262

教育程度 0． 489 0． 350 0． 341 0． 254

职称 1． 282＊＊＊ 0． 278 0． 723＊＊＊ 0． 204

学校规模 0． 521* 0． 220 0． 386* 0． 160

学校性质 0． 693 + 0． 477 0． 098 0． 348

组织职业生涯管理 0． 408＊＊＊ 0． 021

Ｒ2 0． 093 0． 523

△Ｒ2 0． 083 0． 516

F 8． 908＊＊＊ 78． 989＊＊＊

注: + P ＜ 0． 1，* P ＜ 0． 05，＊＊ P ＜ 0． 01，＊＊＊ P ＜ 0． 001。

表 3 的分析结果显示，模型 1 中的职称( P ＜ 0． 001 ) 、学
校规模( P ＜ 0． 05) 对高职院校教师的主观职业生涯成功有显

著统计学意义;模型 2 在模型 1 的基础上引入自变量组织职

业生涯管理。分析结果显示，学校组织职业生涯管理对高职

院校教师主观职业生涯成功有显著正相关 ( β = 0． 408，P ＜
0． 001) ，即学校组织职业生涯管理水平的提高可以有效提升

高职院校教师主观职业生涯成功。同时，Ｒ2 也有了显著的

增长变化，增加了 51． 6% 的解释变异量。此外，职称 ( P ＜
0． 001) 和学校规模( P ＜ 0． 05 ) 仍对因变量有明显的影响，但

β值较模型 1 有所降低。
由表 4 可知，模型 1 中的职称( P ＜ 0． 01) 和学校性质( P

＜0． 01) 对高职院校教师客观职业生涯成功有显著统计学意

义;模型 2 在控制了个体特征的基础上，纳入了自变量组织

职业生涯管理，回归结果表明，学校组织职业生涯管理对高

职院校教师客观职业生涯成功有显著的正相关 ( β = 0． 496，
P ＜ 0． 001) ，即学校组织职业生涯管理水平可以有效提升高

职院校教师客观职业生涯成功。同时，Ｒ2 也有了显著的增

长变化，增加了 50． 8%的解释变异量。此外，学校性质( P ＜
0． 01) 仍有显著的统计学意义，但 β值有所下降，而职称则无

统计学意义( P ＞ 0． 05) 。

表 4 客观职业生涯成功的回归分析结果

变量

客观职业生涯成功

模型 1 模型 2

β SE β SE

性别 －0． 214 0． 431 －0． 392 0． 308

教育程度 －0． 038 0． 418 －0． 218 0． 299

职称 1． 071＊＊ 0． 332 0． 390 0． 239

学校规模 0． 272 0． 263 0． 107 0． 188

学校性质 1． 766＊＊ 0． 570 1． 043＊＊ 0． 409

组织职业生涯管理 0． 496＊＊＊ 0． 024

Ｒ2 0． 048 0． 515

△Ｒ2 0． 037 0． 508

F 4． 419＊＊ 76． 668＊＊＊

注: * P ＜ 0． 05，＊＊ P ＜ 0． 01，＊＊＊ P ＜ 0． 001。

3 结论与展望
3． 1 结果讨论

本研究针对浙江、上海、江苏、北京、广东等省市的高职

院校教师展开调研，通过相关性分析和回归分析，探讨了学

校组织职业生涯管理对高职院校教师职业生涯成功影响作

用的内在机理。研究结果表明: ( 1) 高职院校教师的主观职

业生涯成功和客观职业生涯成功均处于中等偏上水平; ( 2)
学校的组织职业生涯管理水平处于中等偏上水平; ( 3) 学校

的组织职业生涯管理均对高职院校教师的主观职业生涯成

功和客观职业生涯成功有正向影响。
3． 2 理论贡献

首先，本研究将高职院校教师作为此次研究的对象。当

前关于职业生涯成功的组织因素研究多聚焦于企业人员、医
务人员等群体，虽有学者关注到教师群体，但大多是研究本

科院校教师、中小学教师和幼儿教师的职业生涯成功与组织

因素之间的关系，高职院校教师的相关研究尚未得到学术界

重视。因此，本研究拓宽了该领域的研究对象群体。
其次，本研究引入组织职业生涯管理这一变量，详细阐

明了该变量对高职院校教师职业生涯成功的影响机制。虽

有研究探索了组织规模、组织业绩、组织支持对职业生涯成

功的影响机制，但是国内关于组织职业生涯管理和职业生涯

成功之间关系的研究成果仍不够充分。故本研究扩充了现

有职业生涯成功的组织因素影响机制的研究，丰富了相关研

究成果。
3． 3 实践启示

基于上述研究结论，本研究对高职院校现阶段的师资管

理具有以下启示:一是学校应重视组织职业生涯管理正向作

用。学校组织职业生涯管理水平的提高，不仅可以提高高职
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院校教师的个体职业满意度，而且可以提高该群体的个体职

业竞争力，从而促进教师队伍质量和水平的提升。由此可

见，高职院校要重视组织职业生涯管理工作。二是学校要不

断完善组织职业生涯管理体系。以“双高计划”对高职院校

教师的要求为导向，厘定所需的专业能力标准、教学能力标

准、服务能力标准，为教师个体制定合适的职业发展规划，分

阶段、分层次、分类别开展相关专业技能培训，使高职院校教

师更容易获得职业生涯成功。三是学校需发挥组织职业生

涯管理引导作用。通过对教师实施组织职业生涯管理，可以

引导高职院校教师将个人职业发展目标和学校的发展规划

结合起来，使二者相互依存、相互促进，推动学校可持续

发展。
3． 4 不足与展望

首先，本研究只基于组织因素开展探索研究，没有考虑

家庭因素、社会因素等其他因素对高职院校教师的职业生涯

成功产生的影响作用。未来研究可以探究多个因素对高职

院校教师职业生涯成功的作用机制，完善相关理论模型。其

次，本研究调查的数据属于横断面数据，未来研究可以采用

跨时间、多波段等方式进行长期连续研究，进一步完善检验

结果和研究结论。最后，本研究只对组织职业生涯管理和职

业生涯成功两者的关系进行了探讨，在更深层次的分析上稍

显不足，未来研究可以探索更多的变量来验证是否对两者的

关系产生中介效应或者调节效应。
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