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摘要   

本研究以北京、天津、石家庄、南京、济南等城市的国有企业、民营企业、外资企业

等多家不同行业的 90 后企业员工为对象，通过施测生涯适应力量表、心理资本量表、工作状

态表，总计发放 400 份，运用数据统计分析，并对生涯适应力的前因后效变量进行了探讨，得

出如下结论: (1) 90 后企业员工生涯适应力主要由生涯关注、生涯控制、生涯好奇以及生涯自

信四个部分组成，生涯适应力的整体水平与企业员工的生涯适应力有着直接关联， 90 后企业

员工的生涯适应力受其年龄、工龄、学历、企业性质及企业规模等影响。(2) 心理资本在生涯

适应力与工作状态之间发挥中介效应。 

 

关键词:  生涯适应力  心理资本  工作状态 

 

Abstract  

This study is aimed at analysis of enterprises having post-1990s employees in various 

industries, such as state-owned enterprises, private enterprises, and foreign-funded enterprises in 

Beijing, Tianjin, Shijiazhuang, Nanjing, Jinan, etc., through the measurement of career adaptability, 

psychological capital scale, and work. The status table, with a total of 400 samples, using statistical 

analysis of data, and the proactive and post-effect variables of career resilience were discussed, and 

the following conclusions were drawn:  (1) Post-1990s, the career adaptability of employees is mainly 

from career concerns and career control. Based on the four aspects of career planning and career self-
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confidence, the overall level of career resilience is directly related to the career resilience of the 

employees. Moreover, post-1990s, the career adaptability of employees depends on their age, length 

of service, education, nature of the company and size of the company as the influencing factors. (2) In 

addition, psychological capital plays an intermediary role between career adaptability and work status. 

 

Keywords:  Career Adaptability, Psychological Capital, Working Status 

 

文献综述 

1. 生涯适应力的相关研究以及维度 

  Super & Šverko (1995) 提出了生涯成熟度理论。随后，Super & Knasel (1981) 两位学

者通过对生涯成熟度理论的不断地修正，于 1981 年最先提出了 Career Adaptability 的概念。

Career Adaptability 常被直译成中文为“生涯适应力”、“职业适应力”或“生涯适应能

力”，本文采用生涯适应力这个概念。他们一致认为，“生涯适应能力”这个词可以定义为

“个体在面对当前或未来从业角色可预知的任务，调节适应无法预知的工作或工作环境改变而

应具备的一种准备状态，这是一种无需经过大挫折大困难就可以进行改变，从而满足变化环境

要求的品质”。Savickas (1997) 对其之前给出的定义进行了简化和补充指出，“生涯适应能力

指的是从业者在面对已知职业发展任务和预期职业发展任务时所应具备的准备状态和资源

等”。青少年或者成人的适应力主要包括生涯计划态度、自我和环境探索以及适应性生涯决策

三个部分。随后，Savickas (2005) 提出生涯适应力主要由生涯关注、生涯控制、生涯好奇以及

生涯自信四个部分构成。 

2. 资本研究及其测量 

     学界关于“心理资本”的概念界定主要是从经济学、投资学以及社会学等维度进行

的，认为心理资本是一些个性特征，可以影响个体生产率，这些心理资本包括生活理念、工作

情感、价值观念、个体对自我的认知等 (Goldsmith, Veum & Darity, 1997, 1998) 这些研究观点

摒除了传统经济学中对个性特征不可测量或观察的传统认知，运用心理学维度下的心理资本针

对经济学、社会学等范畴下的相关问题展开了研究。该视角的研究获得了较多研究者的认可，

如 Hosen, Solovey-Hosen & Stern (2003) 在其研究中将心理资本定义为个体的自我监控、个性化

品质、价值取向等一些具有较高持续性和稳定性的心理内在基础架构; Cole (2006) 认为心理资

本指的是一种能够对劳动生产率产生影响的一些个性特质总和，另外，该学者还提出了自尊、

自我效能、控制点以及情绪稳定性等心理资本构念，即将“核心自我评价”作为度量个体心理

资本的标准 。 

中国研究者认同国外学界关于心理资本结构的观点，在对心理资本测量工作选择方面

也多集中于具有较高信度和效度的心理资本问卷 (PCQ-24)，也有一些研究者针对原始问卷进
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行了不同程度的修改。另外，中国一些研究者从文化背景差异的角度提出如下建议: 对于中国

雇员心理资本的研究应结合中国具体国情，探索出既能够满足心理资本内涵本质，同时又可以

反映出中国组织雇员实际情况的积极心态 (Ke, Sun & Li, 2009)，验证新的结构要素并编制出了

本土的心理资本量表，也有部分研究者专门针对特定群体开发了心理资本测量工具即事务型心

理资本和人际型心理资本，其中后者的本土化特性更加明显，如 Li & Xiao (2011) 开发的大学

生心理资本问卷，(Hou, Chen & Chang, 2013) 等开发的知识员工心理资本问卷。 

3. 工作状态相关研究及其维度 

关于工作状态问题，学者们大多是从某一个角度进行研究，Xu (2008) 在研究高校教师

的工作状态时，将工作状态定义为“高校教师所从事的教师职业状态，泛指一切跟教师职业有

关的所有情况，包括教师的工作、学习和生活各个方面”。Zong (2009) 将教师工作状态分为

广义和狭义两种，他认为，广义的教师工作包括职业内外的所有时间，教师的工作状态也就包

含了所有的工作和生活中所表现出来的状态，而狭义的工作状态则指教学时的工作状态。Zou 

(2011) 将工作状态定义为“包括工作的情绪、满意感、投入、心理和工作绩效的总和”。综观

目前的研究成果，有关工作状态的研究涉及了工作满意度、工作态度、组织承诺、组织认同、

情感承诺、离职倾向、工作投入、工作士气、工作倦怠等多个方面。其中，关于工作满意度、

工作投入和组织承诺的研究比较集中。Hoppock (1935) 年首先提出“工作满足”的概念，认为

工作满足是员工在心理和生理上对工作本身和工作氛围的满意程度。中国学者卢嘉和时勘将工

作满意度定义为“组织成员根据其对工作特征的认知评价，比较实际获得的价值与期望获得的

价值之间的差距之后，对工作各个方面是否满意的态度和情感体验” 。工作投入主要用以描

述员工对工作的积极性和热爱迷恋的程度。国内学者 Li (2010) 综合以往的研究认为工作投入

“拥有弥散性以及持久性的特征，它实际上是一种跟工作有关的积极、完满的情绪以及认知状

态”。本研究采用工作状态的三个维度分别为: 工作倦怠、工作满意度、工作压力。 

 

研究假设及模型  

1. 生涯适应力与工作倦怠关系假设 

  针对生涯适应力与工作倦怠关系的探讨，可从工作倦怠、生涯适应力以及社会认知

理论等三个维度进行，具体如下: 首先，从工作倦怠这一维度来讲，工作嵌入理论认为，员工

的工作倦怠主要与员工-组织以及组织-社区之间联系的紧密程度有关，各方之间联系越紧密员

工的工作倦怠越低，而拥有较高生涯适应力的员工，其对工作及其工作环境探索的好奇心越

强，这种好奇心会使得他们更易于建立与周围环境及人员之间良好的关系，也会表现出对未来

职业发展较强的探索欲，获得与环境之间较高的匹配度。其次，从生涯适应力的维度来讲，

Savickas (2006) 提出的生涯构建理论认为，拥有较强生涯适应力的员工能够对所面临的职业环
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境进行主动、有效的调整，使自身更好地适应环境，保持与环境之间较高的协调性，工作倦怠

也相对较低。再次，社会认知理论认为，拥有较强生涯适应力的员工，他们在工作中会表现的

更加自信，职业成功理想更加坚定，工作倦怠更低。基于上述分析，可得出如下假设:  

H1a: 员工生涯适应力与员工的工作倦怠二者之间存在负相关关系。 

2. 生涯适应力与工作满意度关系假设 

  工作满意是一项综合评估，内涵十分丰富主要包含了个人对自身劳动承载量、专业

程度、人际环境状况、贡献报酬公平性、工作安全和工作压力等方面的认知和评价，有学者甚

至提出工作满意还与工作生活平衡 (work-life balance) 有关 (Zhou & Guo, 2006; Zhou et al., 

2016) 。 

适应力承载着人们对工作未来的期待 (Jia, 2015)，吸收了个体对自己和环境的认知、

判断，这种内化的积极心理资本优势，能够让他们在自我完善的道路上有了坚持不懈、不屈不

挠、迎难而上的资本。通过这种心理资本内化一吸收一行为态度加强的反复过程，员工逐渐把

对所从事工作或专业活动的依恋、认同以及自觉投入 (Blau, 1985; Dulini & Cohen, 2011)，转化

为工作生涯成长方面的积极自我信念。因此，本文提出以下假设:  

H1b: 生涯适应力正向影响工作满意度。 

3. 生涯适应力与工作压力关系假设 

生涯适应力与工作压力关系早已引起学者的关注，并展开了实证研究。Savickas 

(1997) 经实证研究发现，生涯适应力具有对工作压力及相关结果的有效预测作用，另外，

Fugate & Kinicki (2004) 在其研究中也表示，生涯适应力较强的员工会根据自身所处工作环境

状况更加主动调节自身的行为和状态，以更好地适应工作压力进而提高工作绩效。通过实证研

究表明，新入职员工的适应力越强，组织给予他们的工作绩效评价也越高，进而直接或间接地

对员工的工作压力产生正面的作用。由此，进行如下假设:  

H1c: 员工的职业生涯适应力正向影响工作压力。 

4. 生涯适应力、心理资本、工作状态关系假设 

Avey, Luthans & Jensen (2009) 对员工生涯适应力、心理资本和工作状态进行了研

究，指出与生涯战略目标相结合，试图提升和开发员工的心理资本，以帮助他们更好地应对工

作场所的压力和离职问题。当员工处于新入职阶段时，员工的生涯适应力在心理资本的完全调

节下，可显著地降低他们的离职意愿;而对于处于未来生涯发展的后期阶段的员工，其生涯适

应力与离职意向之间虽依然存在显著的相关关系，但所发挥的实际效用明显降低。经由上述分

析可知，进行以下假设:  

H2a: 心理资本在生涯适应力和工作状态关系中起中介作用。 
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图 1 理论模型 

研究方法 

研究工具 

- 生涯适应力量表 

本研究主要选用生涯适应力国际版中文量表，其主要包括生涯关注、生涯控制、生涯

好奇以及生涯自信四个部分，该量表一共包括 24个题目内容。 

- 心理资本量表 

本文的心理资本量表采取 Luthans (2002) 的四维度观点，也就是心理资本是包括自

信、乐观、希望、韧性这几个因素构成的。采取 Luthans (2002) 的 PCQ-24 心理资本问卷，根

据李超平的中文译本为标准，结合 90 后企业员工的特点，修改部分的语言表述，形成包括 12

个题项的 5级问卷。 

- 工作状态量表 

工作状态量表根据工作倦怠、工作满意度、工作压力三个方面进行题目设计，每个维

度设置 4 个项目，共计 12 道项目。 

研究对象 

 对于 90 后企业员工生涯适应力的探究，调研主要选取以上五市的国有企业、民营企业

等不同行业的 90 后企业员工，合理运用方便取样以及网络调查等形式进行问卷调查，一共发

放问卷 400 份，回收问卷 378 份，回收率 94.5%，去除 21 份前后明显矛盾或空缺率高的无效

问卷，有效问卷 357 份，有效率 94.4%。主要运用数据统计软件 SPSS21.0，从而对研究样本的

相关数据进行统计分析和回归分析。主要采用方差分析、回归分析等方法进行统计分析。针对

问卷的修订部分有项目分析、信效度分析、探索性因子分析、验证性因子分析等，对于正式施

测后的问卷数据处理部分有检验、方差分析、相关分析、中介效应检验等方法等。 
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变量测量 

表 1  调研样本特征 

 样本分析 样本数 百分比(%) 

性别 男 207 58 

 女 157 42 

年龄 20-24 岁 157 44 

 25-29 岁 207 56 

学历 大专 143 40 

 本科 139 39 

 硕士以上 75 21 

工龄 1-2 年 225 58 

 3-10 年 132 42 

企业性质 国有 171 48 

 私营 186 52 

企业规模 20-50 161 45 

 51-500 196 55 

 

信度及效度检验 

表 2  样表的信度 

 变量名称 题项个数 Cronbach’s Alpha 值 

生涯适应力 

 

生涯关注 4 0.623 

生涯控制 3 0.627 

生涯好奇 3 0.727 

生涯自信 3 0.610 

 

从上表可知生涯适应力共有包括研究变量 17 个，其中除了生涯控制外变量的信度系数

(Cronbach’s Alpha 值) 均大于 0.6。其中最大的 Cronbach’s Alpha 值为 0.727，最小的值为

0.610。可以说明初测问卷具有良好的信度。也就说初测样表所采集到的数据较为可靠，这些

数据能够应用于对可用于进一步研究使用于分析各个关键词是否能否较为客观的表现受试者的

生涯适应力状况，可以作为区分 90 后企业员工的不同生涯适应力水平。 

 

表 3  效度分析 (KMO 和 Bartlett 的检验) 

指标 KMO 近似卡方 df Sig. 

数值 0.705 879.967 78 .000 
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从表 3 可见，样本的 KMO 值为 0.705。说明所选择的观测变量适于采用因子分析反复

进行分析。Bartlett 球体检验的 P 值在 0.000 水平上，即检验结果非常显著，说明样本具有很好

的效度。 

 

企业规模对 90 后企业员工生涯适应力的影响 

表 4  企业规模对生涯适应力的影响 

企业规模 
小于 20 人 20-100 人 100-500 人 ＞500 人 

F Sig. 
n=50 n=119 n=98 n=39 

生涯关注 11.88d±5.56 14.84c±10.28 16.02b±6.70 17.5a±3.32 39.386 0.000 

生涯控制 20.28d±5.94 26.16c±10.46 28.68b±6.69 32.20a±3.37 56.024 0.000 

生涯好奇 12.82c±5.64 15.72b±9.65 17.12a±6.03 17.94a±3.03 30.331 0.000 

生涯自信 6.07c±5.86 7.35b±10.10 7.82b±5.83 8.74a±3.15 26.279 0.000 

 

通过表 4 可以看出，企业规模对生涯适应力有着明显的影响。不同企业规模下的生涯

关注、生涯控制、生涯好奇、生涯自信之间差异极其显著 (P＜0.001)。其中，大于 500 人规模

的企业中生涯关注、生涯控制、生涯好奇、生涯自信都明显高于其他规模的企业 (P＜0.001); 

100-500 人规模企业中 90后员工生涯关注、生涯控制明显高于更小的企业，但在生涯关注和生

涯控制方面与 20-100 人规模的企业员工没有明显差异 (P＞0.05)。企业规模小于 20 人的 90-80

企业员工，其生涯关注、生涯控制、生涯好奇、生涯自信均明显低于规模更大企业 90 后员工

的生涯适应力 (P＜0.001) 。 

企业性质对 90 后企业员工生涯适应力的影响 

表 5  企业性质对生涯适应力的影响（均值±标准差） 

 
国企 外资企业 私营企业 股份制企业 

F Sig. 
n=73 n=84 n=78 n=72 

生涯关注 15.19±5.97 15.4±6.01 14.77±6.18 14.9±5.83 0.844 0.470 

生涯控制 27.07±11.07 27.34±10.09 26.28±11.18 26.35±10.48 0.896 0.443 

生涯好奇 16.33±6.46 16.47±6.54 15.38±6.57 15.70±6.69 2.302 0.075 

生涯自信 7.52±3.24 7.6±3.31 7.28±3.41 7.49±3.29 0.631 0.595 

 

从表 5 中可以看出，企业性质对 90 后员工的生涯适应力的各要素没有产生影响，各组

内的 P 值均大于 0.05。 
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工龄对 90 后企业员工生涯适应力的影响 

表 6  工龄对生涯适应力的影响 

工龄 
小于 2 年 2-5 年 5-10 年 10 年以上 

F Sig. 
n=37 n=117 n=115 n=38 

生涯关注 8.28d±4.24 13.94c±5.21 16.48b±4.79 21.77a±4.11 269.720 0.000 

生涯控制 14.49d±7.51 24.79c±9.48 29.25b±8.43 38.86a±6.37 279.354 0.000 

生涯好奇 8.47d±4.55 15.11c±6.04 17.69b±5.56 21.73a±4.41 207.787 0.000 

生涯自信 3.88d±2.3 7.12c±3.12 8.27b±2.81 10.1a±2.64 169.998 0.000 

 

从表 6 业员工生涯关注、生涯控制、生涯好奇、生涯自信都明显高于入职 5-10 年的 90

后企业员工 (P＜0.001); 入职 5-10 年 90 后企业员工生涯关注、生涯控制、生涯好奇、生涯自信

都明显高于入职 2-5 年的 90 后企业员工 (P＜0.001); 入职 2-5 年 90 后企业员工生涯关注、生涯

控制、生涯好奇、生涯自信都明显高于入职小于 2年的 90 后企业员工 (P＜0.001)。 

 

文化程度对 90 后企业员工生涯适应力的影响 

表 7  文化程度对生涯适应力的影响 

文化程度 
硕士及以上 本科 专科 中专 高中及以下 

F Sig. 
n=26 n=104 n=115 n=72 n=16 

生涯关注 22.38a±4.17 15.51b±5.71 14.82b±5.03 12.35c±5.92 8.69d±4.93 93.313 0.000 

生涯控制 39.53a±5.2 27.51b±10.1 26.54b±9.64 21.71c±9.97 15.37d±9.59 91.818 0.000 

生涯好奇 22.06a±4.2 16.53b±5.96 16.18b±6.08 12.77c±6.93 9.11d±5.83 66.576 0.000 

生涯自信 9.86a±2.68 7.99b±3.17 7.41b±3.11 5.99c±3.23 4.43d±3.11 47.853 0.000 

 

从表 7 可以看出，文化程度因素对 90 后企业员工生涯适应力产生显著的影响。其中硕

士学历的 90 后企业员工在生涯关注、生涯控制、生涯好奇、生涯自信这四个维度上都高于本

科学历的 90 后企业员工 (P＜0.001); 本科学历的 90 后企业员工在生涯关注、生涯控制、生涯

好奇、生涯自信这四个维度上都高于专科学历的 90 后企业员工 (P＜0.001); 专科学历的 90 后

企业员工在生涯关注、生涯控制、生涯好奇、生涯自信这四个维度上都高于中专学历的 90 后

企业员工 (P＜0.001); 中专学历的 90 后企业员工在生涯关注、生涯控制、生涯好奇、生涯自信

这四个维度上都高于高中及高中以下学历的 90 后企业员工 (P＜0.001)。 

实证检验及分析 

1.  90 后企业员工生涯适应力与工作倦怠的相关分析 
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表 8  生涯适应力与工作倦怠之间的相关系数矩阵 

 SYGZ 因子 SYKZ 因子 SYHQ 因子 SYZX 因子 GZJD 因子 

SYGZ 因子 

Pearson 相关性 1 .132* .146* .107 -.206** 

显著性(双侧)  .020 .010 .062 .000 

N 307 307 307 307 307 

SYKZ 因子 

Pearson 相关性 .132* 1 .164** .150** -.218** 

显著性(双侧) .020  .004 .008 .000 

N 307 307 307 307 307 

SYHQ 因子 

Pearson 相关性 .146* .164** 1 .392** -.159** 

显著性(双侧) .010 .004  .000 .005 

N 307 307 307 307 307 

SYZX 因子 

Pearson 相关性 .107 .150** .392** 1 -.185** 

显著性(双侧) .062 .008 .000  .001 

N 307 307 307 307 307 

GZJD 因子 

Pearson 相关性 -.206** -.218** -.159** -.185** 1 

显著性(双侧) .000 .000 .005 .001  

N 307 307 307 307 307 

 

表 8 表明: 生涯关注、生涯好奇、生涯控制与工作倦怠之前存在着负向相关关系，且负

向相关关系显著。 

2. 90 后企业员工生涯适应力与工作满意度之间的关系 

90 后企业员工生涯适应力与工作满意度的相关分析 

表 9  生涯适应力与工作满意度之间的相关系数矩阵 

 SYGZ 因子 SYKZ 因子 SYHQ 因子 SYZX 因子 GZMY 因子 

SYGZ 因子 

Pearson 相关性 1 .132* .146* .107 .178** 

显著性(双侧)  .020 .010 .062 .002 

N 307 307 307 307 307 

SYKZ 因子 

Pearson 相关性 .132* 1 .164** .150** .183** 

显著性(双侧) .020  .004 .008 .001 

N 307 307 307 307 307 

SYHQ 因子 

Pearson 相关性 .146* .164** 1 .392** .072 

显著性(双侧) .010 .004  .000 .206 

N 307 307 307 307 307 

SYZX 因子 

Pearson 相关性 .107 .150** .392** 1 .157** 

显著性(双侧) .062 .008 .000  .006 

N 307 307 307 307 307 
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表 9  生涯适应力与工作满意度之间的相关系数矩阵 (Cont.) 

 SYGZ 因子 SYKZ 因子 SYHQ 因子 SYZX 因子 GZMY 因子 

GZMY 因子 

 

Pearson 相关性 .178** .183** .072 .157** 1 

显著性(双侧) .002 .001 .206 .006  

N 307 307 307 307 307 

 

表 9 表明: 工作满意度与生涯关注、生涯控制和生涯自信的相关系数显著，分别为

0.178**、0.183**、0.157**，表明工作满意度与生涯关注和生涯控制具有很强的相关关系，生

涯好奇与工作满意度具有显著的相关关系 ;工作满意度与生涯好奇之间无显著的相关关系

(p=0.072>0.05)。 

3. 90 后企业员工工生涯适应力与工作压力之间的关系 

90 后企业员工生涯适应力与工作压力的相关分析 

表 10  生涯适应力与工作压力之间的相关系数矩阵 

 SYGZ 因子 SYKZ 因子 SYHQ 因子 SYZX 因子 GZYL 因子 

SYGZ 因子 

Pearson 相关性 1 .132* .146* .107 .062 

显著性(双侧)  .020 .010 .062 .279 

N 307 307 307 307 307 

SYKZ 因子 

Pearson 相关性 .132* 1 .164** .150** .032 

显著性(双侧) .020  .004 .008 .574 

N 307 307 307 307 307 

SYHQ 因子 

Pearson 相关性 .146* .164** 1 .392** .058 

显著性(双侧) .010 .004  .000 .309 

N 307 307 307 307 307 

SYZX 因子 

Pearson 相关性 .107 .150** .392** 1 .215** 

显著性(双侧) .062 .008 .000  .000 

N 307 307 307 307 307 

GZYL 因子 

Pearson 相关性 .062 .032 .058 .215** 1 

显著性(双侧) .279 .574 .309 .000  

N 307 307 307 307 307 

 

表 10 表明：工作压力与生涯控制和生涯自信的相关系数显著，分别为 0.032 和

0.232**，表明工作压力与生涯控制和生涯自信具有很强的相关关系;工作压力与生涯好奇 

(p=0.058 < -0.05) 和生涯关注 (p=0.062 > 0.05) 无关。 
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4. 心理资本在生涯适应力与工作状态之间的中介效应 

4.1 心理资本与工作状态的关系 

本文的心理资本量表采取 Luthans (2002) 的四维度观点，也就是心理资本是包括自

信、乐观、希望、韧性这几个因素构成的。采取 Luthans (2002) 的 PCQ-24 心理资本问卷，根

据李超平的中文译本为标准，结合 90 后企业员工的特点，修改部分的语言表述，形成包括 12

个题项的 5级问卷。 

生涯适应力-职业成功信度的总信度 (Cronbach's Alpha) 为 0.833;生涯适应力-心理资

本-工作状态的效度值 (Cronbach's Alpha) 为 0.715，因此认为具有较大的效度，数据可以用来

进行两者关系的检验。 

表 11 心理资本与工作满意回归关系表 

模型 
非标准化系数 标准系数 

t Sig. 
B 标准 误差 试用版 

1 

(常量) 1.946E-16 .055  .000 1.000 

RX 因子 -.035 .055 -.035 -.639 .523 

LG因子 .072 .055 .072 1.299 .195 

ZX 因子 .219 .055 .219 3.944 .000 

XW 因子 .126 .055 .126 2.267 .024 

 

由表 11 的回归关系表中可以得知，心理资本与工作状态之间存在着显著的回归关系。 

4.2 心理资本在生涯适应力与工作状态之间的中介效应 

表 12  心理资本为中介变量的工作倦怠回归分析 

模型 
非标准化系数 标准系数 

t Sig. 
共线性统计量 

B 标准 误差 试用版 容差 VIF 

1 

(常量) -2.843E-16 .053  .000 1.000   

SYGZ 因子 .094 .061 .094 1.550 .122 .777 1.287 

SYKZ 因子 .156 .055 .156 2.824 .005 .935 1.070 

SYHQ 因子 .023 .063 .023 .368 .713 .720 1.389 

SYZX 因子 .055 .062 .055 .887 .376 .744 1.343 

ZX 因子 .200 .060 .200 3.343 .001 .795 1.258 

XW 因子 -.013 .055 -.013 -.243 .808 .936 1.069 

LG因子 .045 .068 .045 .662 .508 .615 1.627 

RX 因子 .127 .065 .127 1.947 .052 .673 1.486 
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表 13  以心理资本为中介变量的工作满意度回归分析 

模型 
非标准化系数 标准系数 

t Sig. 
共线性统计量 

B 标准 误差 试用版 容差 VIF 

1 

(常量) 2.091E-16 .054  .000 1.000   

SYGZ 因子 .051 .062 .051 .831 .407 .777 1.287 

SYKZ 因子 .123 .056 .123 2.190 .029 .935 1.070 

SYHQ 因子 -.063 .064 -.063 -.978 .329 .720 1.389 

SYZX 因子 .098 .063 .098 1.557 .121 .744 1.343 

ZX 因子 .229 .061 .229 3.760 .000 .795 1.258 

XW 因子 .071 .056 .071 1.270 .205 .936 1.069 

LG因子 .112 .069 .112 1.621 .106 .615 1.627 

RX 因子 -.053 .066 -.053 -.807 .420 .673 1.486 

 

表 14 以心理资本为中介变量的工作压力回归分析 

模型 
非标准化系数 标准系数 

t Sig. 
共线性统计量 

B 标准 误差 试用版 容差 VIF 

1 

(常量) -6.049E-17 .056  .000 1.000   

SYGZ 因子 .031 .064 .031 .494 .622 .777 1.287 

SYKZ 因子 -.003 .058 -.003 -.051 .960 .935 1.070 

SYHQ 因子 -.068 .066 -.068 -1.030 .304 .720 1.389 

SYZX 因子 .203 .065 .203 3.129 .002 .744 1.343 

ZX 因子 .073 .063 .073 1.154 .249 .795 1.258 

XW 因子 -.060 .058 -.060 -1.032 .303 .936 1.069 

LG因子 .102 .072 .102 1.429 .154 .615 1.627 

RX 因子 -.003 .068 -.003 -.043 .966 .673 1.486 

 

由表 14 的回归分析我们可以看到，在各变量之间不存在共线性的前提下 (VIF<10)，通

过中介变量心理资本的加入，自变量生涯适应力各因子对因变量工作状态各因子的回归关系会

因为中介变量的加入而减弱，甚至变的不显著，但是中介变量对因变量的影响仍显著，说明心

理资本在生涯适应力与工作状态间起着中介效应。因此，假设心理资本在生涯适应力与工作状

态之间存在中介效应成立。 
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研究结果讨论与展望 

讨论 

 本研究的结果表明，90 后企业员工生涯适应力包括生涯关注、生涯控制、生涯好奇、

生涯自信四个维度。研究发现，企业规模、所处行业、工龄、文化程度等因素都对 90 后企业

员工生涯适应力上具有显著的影响。性别和企业性质并未成为影响 90 后的企业员工生涯适应

力的特征因素; 从理论角度分析，90 后企业员工生涯适应力对工作倦怠应显示为负向影响作

用，相关研究表明工作倦怠的影响因素很多，研究的结果表明生涯适应力对工作倦怠也具有影

响。90 后企业员工的生涯适应力越强，其工作倦怠整体呈现出更低的趋势; 生涯适应力与工作

满意度之间呈现正相关。生涯适应力较高的 90 后企业员工在工作中往往投入更高的精力，期

望通过实际行动来提升自己实现职场目标的可能性。因此，90 后企业员工的生涯适应力有助

于他们获得更高效的工作满意度; 生涯适应力与工作压力呈现为正相关，即 90 后企业员工的生

涯适应力越强，其工作压力也越强。 

结论及展望 

 90 后企业员工生涯适应力主要由生涯关注、生涯控制、生涯好奇以及生涯自信四个部

分组成。生涯适应力的整体水平与企业员工的生涯适应力有着直接关联。90 后企业员工的生

涯适应力受其年龄、工龄、学历、职位以及家庭支持等影响。例如，员工工龄越长生涯适应力

越强，学历越高越能快速适应职位的要求，因而适应力工作环境的要求。(2) 心理资本在生涯

适应力和工作状态之间发挥中介效应的作用。 

以上研究为后续探究提供了进一步完善与扩展的空间，未来的研究可在本研究的框架

和结论基础上，采用案例研究的方法，长期追踪企业员工，从动态的视角考察生涯适应力发展

的不同阶段起到的作用; 还可以从企业层面视角，探究生涯适应力对企业员工的的影响; 此

外，还可以探讨生涯适应力对员工职业发展以及企业组织绩效的影响，以推动企业员工生涯适

应力的深入发展，也为企业员工的发展和管理提供理论指导。在生涯适应力实践兴起的当今时

代，深入探讨本土情境下的结构及影响效用，不仅能够得出中国本土化研究结论，还可验证、

补充或修正国外的相关研究结果，并为企业员工生涯适应力的研究贡献源自中国的新理论。本

文只是起抛砖引玉的作用，有待于日后的不断补充和完善。期待在不久的将来涌现出更多、更

扎实的有关此方面的理论和实证研究。 
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