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[摘 要】 职业高原是员工在当前组织中处于职业生涯顶峰、难以得到继续发展的状态。对职业高原的研究，能够合理 

地解释员工对组织的情感承诺、职业心理和工作投入等各方面的变化，有利于提高组织的人力资源管理水平。文章运用理论 

述评的方法，对职业高原现象的研究进行了系统的梳理，简要评述了当前研究中存在的不足，并对其发展趋势作了判断。 
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西方国家在上个世纪 70年代，其经济发展进入一个相 

对缓慢和停滞的阶段。传统的福利国家制度开始面临着巨 

大的压力，公司雇员(劳动者)逐渐产生出了强烈的职业危 

机，其表现就是对于职业晋升缺乏信心，职业发展停滞的现 

象普遍流行。⋯19r77年，美国职业研究专家费伦斯(Fer~nce) 

首次对这种现象进行了概念化，将之命名为“职业高原”。‘2】 

之后，职业高原现象的研究在管理学、人力资源管理、社 

会学、组织研究等多个领域进一步地推进和拓展，并形成了 

较丰富的研究成果。梳理这些理论成果，对于开展员工职业 

生涯规划研究，促进组织发展等均具有重要意义。 

一 “职业高原”：概念的源起及其结构的复杂化 

职业高原概念的发展经历了一个逐步复杂化的过程，标 

志着人们对这一现象认识的深化。西方学者最早主要是从 

晋升、流动以及工作职责等三个方面对职业高原现象进行了 

界定与研究。 

1977年 ，费伦斯(Ference)正式提出了“职业高原”的概 

念，从职业晋升的角度对职业高原进行界定 ，认为职业高原 

是指个体在职业生涯的某个阶段，获得进一步晋升的可能性 

微乎其微的这样一种状态。【3】 

1981年 ，维格(Veiga)从职业流动的角度对职业高原 的 

涵义进行了扩充。认为职业高原不仅包括晋升的可能性很 

小(低垂直流动性)，而且还应包括在水平流动上的停滞。【4 

费尔德曼(Feldman)、威茨(Weitz)等研究者于 1988年从 

责任角度赋予职业高原概念新的内涵。他们认为，职业高原 

是指个人能够承担更大或更多责任的可能性很小。【5 

职业高原概念的发展与复杂化更主要体现在研究者对 

于其结构与类型的划分。费伦斯(Ference)把职业高原划分 

为个人高原与组织高原两类。个人高原是指员工个体因素 

导致的职业高原状态；而组织高原则是指由于组织环境和条 

件限制，个体才能和职责无法进一步发挥而形成的职业高 

原。[ 】 

多森(Dawson)在 1983年也将职业高原分为内容高原和 

结构高原或组织高原两类。内容高原是由于工作本身不能 

够提供新的知识、技能和职责而长期处于一种固定状态；结 

构高原则是由于组织的结构形态等原因导致员工职位难以 

流动。[’ 

尼尔(Near)等学者将职业高原进行了比较有意义的划 

分，即职业高原包括组织高原、文化高原和个体高原三类。 

其中组织高原是由于金字塔式的组织结构、经济条件以及组 

织间的激烈竞争而导致的职业高原；文化高原起因于文化环 

境的变化，比如道德水平的变化等；个体高原则强调了个体 

的愿望、能力和动机的缺乏。‘g 

巴德威克(Bardwick)进一步细化 了对职业高原的界定。 

在他看来，职业高原应包括三类，即结构高原、内容高原与个 

人高原。[9 结构高原是指因组织结构不合理使员工的职业发 

展受到限制形成的职业高原 ；内容高原是指员工缺乏进一步 

发展知识与技能的挑战而出现的一种个体职业发展上的停 

滞；个人高原主要是指因个体生活上的静止而导致的个体职 

业发展上的停滞。 

1992年，米利曼(Minim~)把职业高原划分为层级高原 

与工作内容高原。其中有所推进的概念是层级高原。在米 

利曼的界定中，层级高原是指，个体所知觉到的在组织中进 

一 步晋升的可能性很小o[Iol这种划分开始注意到员工个体 
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在职业高原上的主观感觉与主观意义。所以，后来有研究者 

又根据评价主体划分为主观职业高原和客观职业高原。前 

者与个体自我概念相关，强调个体对现有工作状况的认知、 

评价与反应；客观职业高原是指根据可观察到的客观测量指 

标所观察到的职业上的停滞状况。【l 

克罗克福德(Crokfon1)在对职业高原的类型分类中也突 

出了个体的主观感觉的重要意义。他认为，职业高原可以分 

为外部高原、内部高原和双重高原。其中，外部高原就是一 

种客观的、可以观察到的高原现象。它是由于组织缺少晋升 

机会、个人缺乏晋升能力等客观原因造成的；内部高原则完 

全是一种主观感受，不能够为外界所察觉；双重高原则是指 

员工个体同时经历外部高原、内部高原的状态。u2 

二 职业高原研究的测■工具及其衍变 

职业高原进入学者的研究视野的早期，研究范畴主要围 

绕通过若干指标界定职业高原的内涵展开，之后才逐步注重 

职业高原与工作绩效、离职倾向等其他变量间关系的测量研 

究。可以说，职业高原研究的丰富与拓展，除了研究者对其 

内涵及类型的发展之外，还主要体现在一系列介入研究的测 

量工具的衍变与丰富过程中。这些测量工具的运用大致展 

现出职业高原研究的进展与现状。测量手段与工具主要运 

用于研究的两大方面：一是关于职业高原程度的测量，二是 

关于职业高原与工作绩效、离职倾向等诸多其他变量间关系 

的测量研究。 

(一)关于职业高原程度的测量 

职业高原程度的测量研究的着手点就是对测量标准(指 

标)的选定。不同或多个标准(指标)的选定可以反映出研究 

所坚持的研究预设及理论基础。随着测量标准(指标)的复 

杂化，学界逐渐形成两种测量类型，即客观测量、主观测量。 

这两种测量类型经历了相互排斥、融合的过程，反映了职业 

高原研究在测量工具使用上由幼稚到成熟的历程。 

1、早期的研究者主要采用年龄、任职时间、晋升时距等 

客观指标来测量个体是否进入职业高原状态。这种方法把 

职业高原当成一种客观现实来操作。【l 

费伦斯(Fe一 )在测量职业高原时，主要采用个案分析 

法，通过对员工本人及其上级主管的访谈将职业高原员工与 

非职业高原员工区分开来，借助年龄、工作年限等指标来测 

量职业高原。【1． 

斯洛科姆(Sioeum)等人于 1985年从晋升时距上来确定 

职业高原。他们认为，五年以上没有得到晋升或岗位调换的 

员工为职业高原员工。他们指出，工作变换的时间相对于年 

龄指标更加有效。但将五年工作期限作为测量标准，并不足 

以让人信服，容易引起人们的质疑。 

尼尔(Near)在其研究中使用了年龄指标来测量职业高 

原。他把那些年龄达到或超过4o岁的员工判定为处于职业 

高原期的员工。 伊文思(Evans)与吉尔伯特(ctu~)于1984 

年也采用同样的指标进行测量。不同的是，他们注意到了员 

工职位等级对职业高原的影响，于是他们将年龄与职位等级 

结合起来，对同样年龄段的职工按照职位等级进行了分层， 

进而区别性地测量职业高原。【l 

维格(Veiga)将年龄与工作年限作为职业高原的测量标 

准。他认为，年龄在4o岁以上，且在某一工作岗位上的任职 

年限超过 7年的员-r~ll为职业高原员工。【l’ 奥本(0 Bn)、杰 

泊(C~rpott)和多姆什(Domseh)等人也采用工作年限的测量指 

标，然而，和别的研究者不同，即把工作年限指标做了进一步 

的操作化，却把某一职位的前后两任职员的任职时间进行对 

比，如果一个员工在某一职位上工作的时间超过了他的前任 

员工在这一岗位上工作时间的平均值，那么他就进入了职业 

高原期。【l。 然而这种测量方法，会使测量标准缺乏稳定性。 

2、由于职业高原也是一种主观产物，所以有研究者则主 

张采用主观指标来进行测量。把主观指标放入到测量指标 

体系中，反映了职业高原测量研究的发展，使得测量的效度 

增强。 

卡纳扎(can azza)等研究者在研究中同时采用了组织评 

估和员工自我评估的办法对职业高原进行测量。u9 新加坡 

学者晁(cllao)批判了之前职业高原客观测量的不足，她引入 

了心理学的视角，指出员工个人的主观感受更重要。因为个 

人对职业高原的主观感受对个人态度和行为有更大的影响。 

她进一步指出，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，关键就在于研究者过分强调客观测量指 

标，而忽略了主观指标的作用。 爱廷顿(D．R．Et1 叽)、特 

伦布里(Tremblay)等人也曾采用主观指标进行职业高原的测 

量。爱廷顿通过“在公司中我可能被提升”等三项主观指标 

来评估个人所感知的晋升可能，得分较低的员工就很有可能 

进入了职业高原期；特伦布里等人也认为，可以用个人感觉 

的下次晋升时间间隔与个体对于将来得到升迁的机会的认 

知来测量。【2 

(二)职业高原与其他变量间关系的测量工具 

职业高原与其他相关变量间关系的测量工具大多表现 

为实验研究与调查。研究者通过对比如高校教师、企业工 

人、银行职员等具体职业群体职业高原现象的研究，重点考 

察了职业高原各影响要素的因子、职业高原对员工工作效率 

的影响、职业高原与员工离职倾向的影响等问题。 

霍尔(}Ial1)、斯多特(Stout)等人对职业高原与员工工作 

卷入度、工作绩效及离职倾向进行了研究，认为职业高原员 

工比非职业生涯高原员工有更低的工作投入 更低的工作绩 

效以及更高的离职倾向o[22]尼尔(№ar)、安德里斯(And~ ) 

等研究者却发现，职业高原员工与非职业高原员工在工作卷 

入、工作绩效和离职意愿上并没有显著差异。 斯洛科姆 

(Slo~um)等学者的研究甚至发现，职业高原员工比非职业高 

原员工的工作投入度高、离职意愿更低。类似的代表性研究 

还有尼科尔森(Nicholson)、晁(cllao)等人的研究。 他们或 

者就同一组变量间关系得出了类似的结论，或者得出完全相 

反的结果，或者进一步补充了他人的研究。 

在国内，也有一些研究者对职业高原问题进行了实证性 

的研究。这些研究主要是西方研究框架在我国的运用。国 

内这方面的代表性研究主要有：江婷对北京、上海、江苏等七 

省市不同性质企业中员工的职业高原调查。 寇冬泉以重 

庆、四川、广西三地中小学教师为研究对象，对教师的职业高 
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原问题进行深入的研究； 李华则具体考察了企业管理人 

员职业高原与其工作满意度、组织承诺 、离职倾 向间的关 

系； 李志、江婷、邓碧会等人把国有企业中的青年科技人 

员作为研究对象，对存在于国有企业青年科技人员中的职业 

高原现象进行了实证分析等等。 

三 职业高原归因分析 

对于职业高原的归因解释，目前学术界已经形成了四类 

视角的分析研究，即结构变迁视角、组织制度分析视角、社会 

关系网络视角、人力资本视角。 

(一)结构变迁视角 

结构变迁的视角主要强调宏观社会变迁对人们行为、心 

态的影响。这种视角认为，导致员工职业高原的一个主要原 

因就在于激烈的社会竞争、技术的飞速发展与市场的快速变 

化。人们很难及时更新其知识、技能，从而不能与变化了的 

职业要求相适应。与此同时，社会对于人们的职业期望也加 

大，这种矛盾状态催化了职业高原的出现。研究者认为，当 

今社会，社会关于成功的评价指标常常与权力、金钱等纠合 

在一起，所以，晋升在一定程度上成为人们成功的衡量标准。 

在这种观念的引导下 ，许多人容易进入职业高原的状态o[：91 

尼尔(Near)在对职业高原因素的探讨中意识到宏观社 

会结构因素的重要作用，他认为职业高原的影响因素应该包 

括文化因素，社会文化的变化使得个体价值观发生改变，晋 

升对于个体吸引力降低。 李爱梅也提出了类似的观点，她 

指出，社会的快速变化扭曲了人们的期望，以及人们对成功 

和幸福的理解，使得人们陷入职业高原状态。_3̈ 

然而，由于社会影响因素复杂多样，很难作为一个测量 

指标进行操作，所以，在很多职业高原问题的研究中，这类性 

质的变量通常被忽略。 

(二)组织制度分析视角 

组织制度分析的视角一般认为 ，造成职业高原的原因主 

要存在于组织内部，如组织的结构与制度设计障碍、组织所 

能提供的资源与机会限制等是非常重要的原因。无论是传 

统组织的“金字塔”式结构，还是现代 的扁平化的组织结构， 

都在一定意义上限制了组织能够向员工所能提供的资源、晋 

升、流动机会，从而使一部分员工产生职业高原感。_3 】 

有研究者则注意到组织内部相关制度设计的不合理对 

于职业高原的重要影响。费尔德曼(1re]dm~)和威茨(Weitz) 

在其“六因素”说及职业高原模型中指出，职业高原实质上受 

到两大因素的影响，除了个体因素外，组织因素，如制度的外 

部激励、公司战略、组织成长等也是重要影响因素。特伦布 

里的“三 因素”理论 中也 同样 强调了组织 制度 因素 的影 

响o[331维格(Veis~)等研究者明确指出，组织的层级特征限制 

了个体的职业发展。林长华在解释银行职员的高原现象时 

强调，银行组织内部的长期雇佣制度、工龄型工资制度、垂直 

晋升制度等是造成职业高原的重要诱因o[34] 

组织制度分析的视角强调了组织内部制度结构对员工 

晋升的限制性影响，看到了组织结构及其所能提供的机会、 

资源对化解员工职业高原的意义。这类解释通常为许多人 

力资源管理、企业管理、科学劳动管理的研究者所重视。它 

是解释职业高原的最重要视角之一。 

(三)社会关系网络视角 

在社会关系网络视角下，研究者看到了家庭、亲缘关系 

等对组织成员职业高原的影响。特伦布里(Tremblay)指出， 

影响员工达到职业高原的诸多因素中，家庭因素是重要的变 

量。他的研究发现，配偶工作类型与职业高原具有显著性相 

关。同时，家庭规模、薪水高低等都会影响个体的职业压 

力o[351弗朗(Frone)与莱斯(Rice)也同样指 出，一个令人满意 

的家庭生活有助于个体的职业成功，而一个令人不满意的家 

庭生活则增加个体的角色冲突和压力。 

国内有研究者也从个体具有的家庭亲缘网络来寻找职 

业高原的解释原因。他们认为，导致职业高原的家庭网络因 

素，主要包括家庭满意度、家庭生命周期。家庭满意度高的 

员工，发生职业高原现象的可能性要比家庭满意度低的员工 

要小；同时，家庭的生命周期与个人的职业高原现象也有密 

切联系，满巢家庭中的组织成员比较容易出现“职业高原”现 

象。[”】 

(四)人力资本视角 

人力资本视角坚持把组织成员个体的人口学特征，如年 

龄、教育水平、工作年限、工作技能等因素作为职业高原的根 

本性影响因素。组织成员在特定时期、特定领域中自身人力 

资本的不足，容易引致个体进入职业高原状态。 

西方关于职业高原的研究大都强调了个体的人力资本 

诸因素 对职业 高原 的影响。费尔德曼 (1re]dm~)和威 茨 

(Weitz)在其著名的职业高原动态发展模型中指出，员工的内 

部和外部动机、个人技能与能力、角色知觉等诸多个体因素 

会直接或间接地影响个体的工作绩效和承担更多责任的机 

会，最终 对职业高原 的形 成施加重要影响o[3S]特伦 布里 

(Tremblay)与罗奇(Roger)~突出了个体因素对职业高原的意 

义。他们认为个人的年龄、受教育程度、晋升愿望、上级的绩 

效评价、工作卷入度、先前成功经历等因素都会对个体的职 

业高原产生影响o[391约瑟夫(Joseph)在其研究中，则发展了 

测量职业高原的项目，并认为个体与工作相关能力的欠缺和 

个人愿望等原因容易造成职业高原现象。_加 

国内也有研究者从人力资本的视角去解释职业高原产 

生的原因。王艳杰在对高校教师职业高原现象的研究中指 

出，教师个人的人力资本因素是其职业高原的主要来源。 

李晴华、李明敏等研究者也认为，一部分组织成员个体由于 

学习的积极性和动力不够，或缺乏成就事业的动机，缺乏开 

拓精神等因素，制约了自我能力的提高，导致个人高原的产 

生。[42】 

四 作为策略的应对方案 

研究者认为，职业高原对于组织和个人具有双重影响， 

而且这种影响主要以负面效应为主，而且职业高原的负面影 

响是多方面的：达到职业高原的个人往往对 自己未来的职业 

发展失去方向，在工作中表现出消极怠工，缺乏热情等现象； 

职业高原会使得组织的运行效率低下，缺乏创新精神。组织 

容易陷入一种僵化、无序、低效的治理状态。_耵 

基于此，研究者们都试图提出可行的化解与应对职业高 
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原负面效应的机制、策略与方案。综合应对职业高原的方法 

的理论成果，主要可以概括为两层意义或两种思路上的策略 

方案，即：社会化意义上的策略、组织制度化意义上的策略。 

(一)社会化意义上的策略 

该策略方案主要是应对产生职业高原现象的个体原因 

以及部分社会结构变迁因素而言的。研究者认为，一方面社 

会或文化环境的变化，技术与市场的转变对组织成员的职业 

能力提出了新的要求；另一方面，部分组织成员很难短期内 

适应这种转变，提高其学习和职业能力。所以，有研究提出 

要积极推动社会成员的继续社会化与再社会化，使社会成员 

实现在知识、信息储备、技能结构、价值观念、思维方式等方 

面的更新，增加其人力资本，从而避免进入职业高原状态。 

朗兹(Rantze)和费勒(Feller)提出了员工个体应对职业 

高原的四种策略：(1)心态平衡法，努力抑制消极情绪，以平 

和的心态接受现实；(2)跳房子游戏法，即现有职位不变的情 

况下，向工作之外的其他方向谋求发展；(3)跳槽法，指个体 

离开原有的组织，到其他组织中寻求晋升机会，寻求更大发 

展空间；(4)内部企业家精神法，即内部创新精神法。处于职 

业高原的员工通过尝试、创新等途径来开发他们现有的工 

作，与决策者互动，提高工作的投入与热情。 

罗东多(Rotondo)则把个体对职业高原的应对分为“以问 

题为核心的”应对策略(problem—focused coping)和“以情绪为 

核心”的应对策略(emotioli—focused o0ping)。前者主要包括 

充当年轻员工的导师、向职能型或技术型专家角色转变、接 

受新的工作任务、加入工作项目团队等具体措施；后者则主 

要是通过诸如阿Q精神、责备上级或寻求社会支持等方式 

使员工在主观上对自己的职业状况获得良好感觉。 

在国内，有研究者认为，对于个体而言，应从心理和能力 

层面来应对职业高原问题。组织个体应该面对现实，调整好 

心态，克制不良情绪；同时也要利用各种机会提高自身能力， 

开发潜能，在工作中寻找新的增长点。 马远认为，混沌理 

论能够帮助职业高原员工对出现的问题进行归纳、总结、反 

思，创造性地解决问题。把混沌理论和职业指导、职业咨询 

理论联系起来 ，能帮助职业高原员工解决职业上出现的无法 

预料、不确定性事件，帮助个体适应并走出职业高原状 

态。[删 

(--)组织制度化意义上的策略 

该应对策略也是研究者重点思考的方向。它主要强调 

组织内部一系列制度性安排对于职业高原调试的重要作用。 

坦(T肌)和萨勒摩(~omore)认为，职业高原是个人和组 

织应该共同关心的问题，组织应采取一定的办法对职业高原 

问题进行干预。他们指出，这种干预的路径重点可以放在岗 

位设计、工作计划、轮岗制度、激励制度、培训制度等诸多的 

组织内部制度安排与设计上，为处于职业高原状态的个体提 

供组织与制度支持。 

国内学者指出，组织应该在制度层面为职业高原期的员 

工创造一个 良好的工作环境，形成良好的制度安排以减轻或 

消除职业高原的负面效应。同时，还应该设计多种职业发展 

通道、扩大与丰富工作内容、工作轮换制度、组织文化建设等 

制度化途径，以应对成员的职业高原问题。_舶 

组织制度化层面的应对策略沿袭了传统科学管理理论， 

把组织当作一个理性系统的思路，并认为发生在组织内部的 

有损组织效率的问题(包含职业高原问题在内)，都可以尽可 

能地通过理性的制度化的方式加以预见、规避。所以，倾向 

于制度化努力的研究者，在应对职业高原问题上所提出的组 

织干预策略基本上大同小异。 

五 对职业高原既有研究的评述与展望 

(一)对既有的评述 

对于职业高原问题，学界已经进行了大量的研究，其理 

论成果与研究框架已经为很多研究者所接受、认同，同时也 

被运用到实际的组织实践中。这些研究形成了一定的知识 

积累，启发了人们对职业高原现象的认识与理解，也有利于 

提高组织的管理与运行效率。 

然而，既有研究还存在着比较明显的不足： 

1、研究层次比较低，缺少实质性的理论拓展。整体而 

言，既有研究仍然热衷于讨论职业高原的涵义、职业高原测 

量标准、影响因素等。现有研究缺乏实质性的进展，主要思 

路与研究方法仍然停留在早期的研究水平。国内相关研究 

更显滞后，基本上是借用西方学者的研究框架与方法，进行 

简单的验证型、应用型的研究，很少有深刻的理论思考。 

2、过分地强调了职业高原的消极效应，缺乏对其积极作 

用的分析。职业高原作为一种普遍存在的组织现象，首先应 

该是一种正常的组织现象。研究者过多地看到了职业高原 

对组织成员、组织的负面影响，过多地强调了职业高原与工 

作绩效、工作满意度等变量的负相关关系，而较少看到职业 

高原所具有的积极作用。职业高原对于个人和组织而言，都 

是一种有用信号，它能提示个体及组织，特别是组织管理者 

注意到职业高原现象的存在，并促使其采取有效的应对策 

略。 

3、对于产生职业高原因素的探讨，无论是所谓的职业高 

原模型、“三因素”理论、还是“六因素”理论等，它们均不能对 

个体的职业高原现象做出有较高效度的解释。这些解释要 

么过分强调了个体自身因素的作用，要么过分强调了组织中 

存在的不足，它们没有一个合理有效的解释框架把这些多元 

化的影响因素整合起来，因而解释力有限，而且经常出现的 

情况是，不同研究之间会相互矛盾。 

(二)职业高原研究的发展趋势 

1、从研究方法上看，以前侧重测量技术的应用，在以后 

的研究中，质性研究可能会比较好地引入进来，比如个案访 

谈法(开放式访谈，结构式访谈)、观察法等都可以介入。 

2、在测量指标操作上，如何尽量把组织外部 ，如企业所 

处的制度环境、行业环境等相关指标置于测量指标体系中， 

眼光不应局限于封闭系统之内，因为外部因素相互结合在一 

起从而使对职业高原的探讨更复杂。 

3、从研究结论或对策上看，面对组织内的职业高原现 

象，管理者除了思考如何加强组织内部制度化建设外，还要 

寻求组织外部多个行动主体，如政府、同行业群体、社会的支 

持。 
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