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    〔摘要〕自从国外学者Ference在1977年提出“职业高原”概念以来，人们对职业高原的研

究开始关注。国外有研究发现，职业高原与工作满意度是有关的，有些学者认为职业高原对工
作满意度有消极作用，而另外一些学者又得出了不同的结论。究竟职业高原与工作满意度之

间是什么关系?以企业员工为对象，对员工的“职业高原”和工作满意度的关系进行研究。
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    一、职业高原内涵及国内外研究

    (一)定义概述

    西方研究者主要从晋升、流动和责任三个方面

对职业高原进行操作化定义。Ference(1977)认为

职业高原是指在个体职业生涯中的某个阶段，个体

获得进一步晋升的可能性很小。Veiga(1981)认为

职业生涯高原不仅包括晋升的可能性很小(垂直流

动的停滞)，而且还包括水平流动(横向运动)的停

滞。Feldman和Weitz (1988)认为职业高原是个

体在工作上进一步承担更大或更多责任的可能性

很小。国内学者也基本上采用了国外这四位学者

关于职业高原的定义，从晋升、流动、责任三个方面

来定义职业高原。

    通过查阅文献，本研究总结了职业高原的定

义。职业高原(career plateau)包括四个方面的内

容:(1)个体在职业发展上接受进一步挑战、增加和

承担更大任务的可能性很小;(2)个体在职业生涯

发展阶段上处于一个职业变动相对缺失的时期，并

且与个体的工作晋升和变动密切相关，无法顺利实

现职业生涯的原有规划 ;(3)个体在职业发展“向

上运动”中工作内容、责任、压力的相对静止或者终

止;(4)个体的职业发展前景黯淡，无法继续展开

新的职业生涯规划。符合以上任何一方面就是达

到了职业高原。

    本研究关于职业高原的定义采用了总结定义

中的第二条，从职位晋升的角度来考察高原现象。

引用了Sclocum (1985)和 Tremblay (1993)对职

业高原的操作化定义，规定如果员工在当前职位上

的任职时间达到或超过5年便判定其达到了职业

生涯发展的高原期。

    本研究的工作满意度采用罗宾斯的定义:个人

对他所从事的工作的一般态度。本研究从五个维

度去考察工作满意度:工作本身、工作回报、工作条

件、工作群体、组织文化。

    (二)国外研究

    1、国外关于职业高原与工作满意度关系的相

关研究:

    以往的研究发现，员工工作绩效、组织承诺、缺

勤、工作卷人度、工作满意度、离职6个效果量与职

业高原的关系受到广泛专关注，其中职业高原与组

织承诺、缺勤存在负性关系，职业高原与其它几个

效果量的关系都没有统一，尤其是工作满意度，矛

盾结果更多.

    (1) Nicholson(1993)比较职业高原员工与非
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职业高原员工在内源工作满意度和外源工作满意

度的差异，结果发现没有显著差异。Chao(1990)

研究表明职业高原与内源和外源满意度之间均存

在负向关系。

      (2) Andreas G M Nachbagauer, Gabriela Riedl

(2002)对165个大学职员、77个中学老师进行调查

发现，低的晋升可能性对工作满意度产生消极影响。

      (3)Patrick Chang Boon Lee(2003)研究发现，

职业高原与工作满意度和职业满意度是有关的，但

是跟流动意愿没有关系。

    2、国外有关职业高原和其他方面的关系研究:

      (1) Tremblay, Michel，Roger, Alain, Tou-

louse, Jean-Marie (1995)调查加拿大三个不同

部门的2183个管理人员，研究他们的主观和客观

职业高原对态度和行为的影响。发现在解释职业

满意度时，主观职业高原比客观职业高原有更强的

说明力度。主观职业高原对职业满意度的增长变

化有12%的说明力度，而客观职业高原只有1%的

说明力度。

      (2) Near (1985),Orpen(1983,1986)研究表

明，非职业高原员工相对职业高原员工来说，他们

对直接上司的反应更加积极。Slocum, Hanson,

乙Rawlings (1985)却得出T相反的结果。Veiga

(1981)却认为职业高原和非职业高原者在这方面

没有什么不同。

      (3)Near (1985)和Evans and Gilbert(1984)

研究得出职业高原和非职业高原者在总体满意度

上没有很大的区别。Gerpott and Domsch (1987)

发现处于客观职业高原的人跟他们的同事相比，在

工作中，职业满意度和满意度上有不同。一旦控制

年龄上的要求，人们的内在满意度和外在满意度受

个体觉知到的职业高原的重大影响。

      (三)国内研究

    国内有关职业高原与工作满意度文献的特点:

    1、国内关于职业高原的文章主要是定性研究，

很少有定量研究。

    2、以企业员工为对象的职业高原现象研究很

少，但有部分专门针对教师职业高原现象的研究。

    3、一般是探讨职业高原的分类、产生原因、表

现形式、影响因素和应对措施等，没有专门针对职

业高原和工作满意度关系的研究。

    二、研究方法

      1、研究方法

    文献分析法、问卷调查法、比较分析法等。本研

究先是通过CNKI, Proquest心理学数据库等来查找

有关职业高原、工作满意度等方面的国内外文献资

料。在查阅相关文献的基础上，我们设计了封闭式

问卷。问卷回收后，我们进行了统计分析，比较了职

业高原期和非职业高原期员工的工作满意度。

    2、研究工具

    自编的调查员工职业高原和工作满意度关系

的问卷调查表。根据Sclocum (1985)和Tremblay

( 1993)对职业高原进行测量时，规定如果员工在

当前职位上的任职时间达到或超过5年便判定其

达到了职业生涯发展的高原期。本研究首先采用

了这一方法判断员工是否处于职业高原。本研究

对工作满意度的测量，采用了殷红霞2004年在((西

部高科技企业员工工作满意度调查与激励体系的

重新设计》一文中的测量方法，从五个维度去考察

工作满意度:工作本身、工作回报、工作条件、工作

群体、组织文化。并将这五个方面的内容分解为

25项具体的评价指标，每个项目均采用Likert五

分评定法进行评分，要求回答者做唯一回答，分别

记为5,4,3,2,1分。

    3、调查对象

    企业员工。本研究随机性的调查了企业员工

123人，其中女性员工47人，男性员工76人;处于职

业高原的员工30人，处于非职业高原的员工93人。

    三、数据的处理和分析

    1、职业高原与非职业高原员工总体工作满意

度比较

    通过统计数据发现，处于职业高原的员工，工

作满意度总体均分要高于非职业高原的员工。从

表1中可以看到，非职业高原员工的工作满意度平

均得分是74.25分，而处于职业高原的员工工作满

意度平均得分是78. 62分。说明处于职业高原期

的员工在总体工作满意度上高于非职业高原员工。

究其原因，一方面我们调查对象数量的有限影响了

我们的统计结果;另一方面，处于职业高原的员工

并不像人们想象的那样不满意自己的工作，恰恰相

反，他们已经习惯了自己的工作，愿意安于现状，愿

意就这样度过自己的职业生涯，从这个角度来看，

处于职业高原的员工工作满意度得分较高是可以

理解的。

    2、职业高原与非职业高原员工在工作满意度

具体维度上的比较
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    我们观察表1还可以发现，处于职业高原的员

工较非职业高原员工，他们在工作满意度的五个维

度:工作本身、工作回报、工作条件、工作群体和组

织文化上有更大的满意度，但差别不显著。说明处

于职业高原的员工不仅在总体工作满意度上高于

非职业高原员工，在工作满意度的具体维度上也是

高于非职业高原员工的。

职业高原现象并没有影响男性和女性员工的工作

满意度，反而还有满意度增强的趋势。

表2:不同性别的职业高原与非职业高原员工工作满意度均分比较

分类 工作满意度均分(男) 工作满意度均分(女)

非职业高原员工

职业高原员工

71.78(54人)

76.68(22人)

77.54(39人)

88.75(8人)

表1:职业高原与非职业高原员工工作满意度均分比较

一丁丁偏不布 一疏-
                意度 太辛 at 3e    2 u 皿”

非职业高原员工(93人)74.25 16.12 13.29 14.1 15.44 15

职业高原员工(30人)78.62 17.26 14.57 14. 24 15. 46 17.

    处于职业高原的员工，最满意的是工作本身

(17.26分)，处于非职业高原的员工最满意的也是

工作本身(16. 12分)。职业高原与非职业高原员

工对工作本身的满意度都排在了第一位，说明无论

是处于职业高原还是非职业高原，员工对目前从事

的工作都是满意的，并没有像人们想象的那样，因

为处于职业高原就开始不满目前所从事的工作。

    另外，职业高原员工最不满意的是工作条件

(14.24分)，非职业高原员工最不满意的是工作回

报(13.29分)。说明我们在提高员工工作满意度

时，可以有针对性的采取措施，处于职业高原的员

工可以适当改善其工作条件，而处于非职业高原的

员工则可以通过调整薪酬水平或奖励的方式来提

高其工作满意度。

    3、不同性别的职业高原与非职业高原员工工

作满意度比较

    本次调查的企业员工中，处于职业高原的男性

员工有22人，女性员工8人，从他们的工作满意度

平均得分(表2)可以看到，女性员工的工作满意度

均分明显的高于男性员工，女性得分是88.75分，

男性是76.68分。处于非职业高原的男女员工，仍

然是女性的工作满意度均分(77. 54)高于男性员工

的均分((71.78)。分析以上现象出现的原因，可能

是因为女性的成就动机普遍低于男性的缘故，女性

更关注家庭，而男性更关注事业，当男性处于职业

高原时，工作积极性会下降，工作满意度也会随之

降低，而女性处于职业高原时，则会把注意力转移

到家庭，对于工作满意度并不减弱。

    处于非职业高原的男性员工工作满意度均分

(71.78)低于职业高原男性员工(76.68)，女性员工

的工作满意度也出现了同样的情况(见表2)，看来

    58

    4、不同年龄段的职业高原员工对工作满意度

比较

    将处于职业高原的30个员工按三个不同的年

龄段分类(见表3),26岁到35岁之间的有 14人，

工作满意度均分是70. 36，是得分最低的一个年龄

段;36到45岁年龄段的有13人，工作满意度得分

最高86.00分;46到55岁的职业高原员工3人，

得分是85. 33分。从这三个年龄段得分情况可以

看出，越是年轻员工处于职业高原，其工作满意度

越低，其原因可能是年轻人富有较高的创业激情，

对工作抱有较高的期望，正处于想干出一番事业的

年龄阶段，一旦处于职业生涯的高原期，他们则更

容易士气低落，对工作表现出较低的满意度。

表3:不同年龄段职业高原员工工作满意度均分比较

类型 年龄段 人数 工作满意度均分

职业高原员工

26一35岁 14 70.36

36一45岁 13 86.00

46一55岁 3 85.33

    四、研究结论

    1职业高原员工的总体工作满意度高于非职

业高原员工。职业高原员工在工作本身、工作回

报、工作条件、工作群体和组织文化上的满意度均

高于非职业高原员工，但是没有显著性差别。

    2、处于职业高原的员工，最满意的是工作本

身，最不满意的是工作条件;处于非职业高原的员

工最满意的是工作本身，最不满意的是工作回报。

    东处于职业高原和非职业高原的员工，女性的

工作满意度均高于男性。处于职业高原的男女员

工其工作满意度都要高于非职业高原的男女员工，

员工工作满意度有随职业高原现象而提高的趋势。

    4、处于职业高原的员工，年龄越低，工作满意度

越低，随着年龄的增大，工作满意度反而有所提高。
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Research into relationship between career plateau and

job satisfaction of enterprise employees

WANG Zhu一gingi:ZHANG Hui'
(1. School of Environmental and Biological Engineering, ChonggingTechnology and Business University, Chongqing 400067;

2. School of Trade and Public Administration.Chongqing University，Chongqing 400044, China)

Abstract:Since the concept of career plateau was put forward by foreign scholar Ference in 1977。

people began to focus on the research on career plateau. The research at abroad found that career plat-

eau is related to job satisfaction, and some scholars think that career plateau has negative effect on job

satisfaction, and other scholars have different conclusions. What relationship between career plateau

and job satisfaction is is studied by this paper by taking enterprise employees as object.

Keywords:enterprise employees;career plateau;job satisfaction
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