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核心自我评价对职业成功的影响
———工作投入和职业承诺的中介作用

陈燃进

摘　 要： 通过对 ８ 家企业的 ２２６ 位员工施测的核心自我评价量表、 工作投入量表、 职业承诺量表和职

业成功量表进行分析， 考察核心自我评价对职业成功的影响， 以及工作投入和职业承诺在其中的作用。 研

究结果表明： （１） 核心自我评价、 工作投入、 职业承诺、 职业成功四者之间均显著正相关； （２） 核心自

我评价并不能直接影响职业成功， 它影响职业成功的显著路径有两条， 一是通过工作投入影响职业成功，
二是通过工作投入影响职业承诺， 进而影响职业成功。
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一、 引 　 　 言

职业成功是人们普遍关心的一个话题， 也是近年来学术界研究的热点。 按照西方学者的观点， 职业

成功是指个体在其职业经历中累积起来的与工作有关的积极成果或心理成就感， 包括主观和客观两种

类型。［１］在职业成功的影响因素方面， 国外的一项元分析将其归纳为个体差异、 组织支持、 社会—人口

和人力资本四个方面， 其中前两项是当前研究关注的重点。 本研究关注个体差异因素对职业成功的影

响， 主要考察作为人格特质变量的核心自我评价如何影响个体的职业成功。
人格特质是决定个体行为的基本特性， 它具有稳定性和跨情境的一致性， 从而使得对个人行为的

预测成为可能。［２］核心自我评价是一种新型的人格理论， 是个体对自身能力和价值所持有的最基本的评

价和估计。［３］已有研究不仅表明核心自我评价所包含的四种人格特质 （自尊、 一般自我效能感、 神经质

和控制点） 均能正向影响职业成功的一些衡量指标， 还表明个体在童年和青年时代的总体核心自我评

价能有效预测中年时代的收入水平， 帮助个体在职业发展过程中以更快的速度提升职业威望和收入。
国内的一项研究进一步指出， 核心自我评价对主客观职业成功均有一定的影响。［４］ 同时， 与核心自我评

价相关的变量， 如工作投入、［５］职业承诺［６］等也对职业成功有着积极影响。 且已有研究表明， 核心自我

评价与个体结果变量的关系受到某些中介变量［７］ 或调节变量［８］ 的影响。 因此， 有必要进一步探讨核心

自我评价对职业成功的影响机制。
工作投入可能是核心自我评价影响职业成功的一个中介变量。 工作投入是个人对目前工作的一种

心理认知或信念状态， 它以卷入、 精力和效能感为特征。［９］ 对工作投入的个体能有效地进入到工作中，
且体验到一种精力充沛的感觉， 并认为自己能够胜任工作所提出的要求。［１０］已有研究表明， 人格特质中

的责任心和神经质与工作投入显著相关，［１１］ 外向性、 灵活性和神经质能有效预测员工的工作投入程

度。［１２］而一般自我效能感和神经质均是核心自我评价所包含的核心特质。 因此， 本研究假设核心自我评

价正向影响员工的工作投入。 同时， 工作投入能促进员工绩效的改善和提升， 且工作投入的员工具有

较高的工作满意度。［１３］同时， 员工绩效的改善和提升往往也会带来薪酬的提升甚至职位的晋升， 进而带
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来工作满意度和职业满意度的提升。 而收入水平、 晋升状况是常见的客观职业成功的评价指标， 工作

满意度和职业满意度是两个常见的主观职业成功评价指标。［１４］可见， 工作投入作为衡量员工工作状态的

重要变量， 一方面它可能受到核心自我评价这一新型人格变量的影响， 另一方面它又影响员工主客观

职业成功的某些评价指标， 因此它可能在核心自我评价影响职业成功的过程中起重要的中介作用。
职业承诺可能是核心自我评价影响职业成功的另一中介变量。 职业承诺是个人对职业或专业的认

同和情感依赖， 对职业或专业的投入和对社会规范的内化而导致的不愿变更职业的程度。［１５］ 一方面， 在

人格特质与职业承诺的关系方面， 国内的一项综述表明， 人格会间接影响个体的职业承诺， 人格中的

外向性和积极情绪与职业承诺显著正相关， 内外控特质和情感承诺、 规范承诺显著的负相关。［１６］ 同时，
有研究表明， 工作投入是职业承诺的前提条件， 员工对职业的工作态度及投入程度影响他们职业承诺

的高低。［１７］因此， 本研究假设作为人格变量的核心自我评价既对职业承诺产生直接影响， 又通过工作投

入对职业承诺产生间接影响。 另一方面， 在职业承诺与职业成功的关系方面， 国外的研究表明， 职业

承诺对晋升具有影响，［１８］ 职业承诺与职业满意度之间正相关，［１９］ 职业承诺能够预测主、 客观职业成

功。［２０］国内的研究也表明， 职业承诺对职业成功的各维度均有正向影响， 职业承诺在职业呼唤与职业成

功之间起部分中介作用。 因此， 本研究假设职业承诺对职业成功具有显著的正向影响， 职业承诺在核

心自我评价与职业成功以及工作投入与职业成功之间起中介作用。
基于以上分析， 本研究提出以下假设模型 （图 １）：

图 １　 研究假设模型

二、 研究方法

（一） 研究样本

对浙江省内 ８ 家企业的员工发放调查问卷 ３００ 份， 回收有效问卷 ２２６ 份， 有效回收率为 ７５􀆰 ３％。 研

究样本的基本情况为： 男性 １０２ 人 （４５􀆰 １％）， 女性 １２４ 人 （５４􀆰 ９％）； 在年龄上以 ２５ 岁及以下为主

（１４０ 人， 占 ６１􀆰 ９％）； 学历以专科和本科为主 （ １９３ 人， 占 ８５􀆰 ４％）； 工作年限以 ３ 年以内的为主

（１９１ 人， 占 ８４􀆰 ５％）； 所在企业规模为 １００ 人以内、 １０１－３００ 人、 ３０１－５００ 人、 ５０１ 人及以上的分别为

１０４ 人 （４６􀆰 ０％）、 ６１ 人 （２７􀆰 ０％）、 ３５ 人 （ １５􀆰 ５％）、 ２６ 人 （ １１􀆰 ５％）； 在企业类别上选择生产型企

业、 商贸型企业、 服务型企业、 建筑企业、 其他的分别为 ２４ 人 （ １０􀆰 ６％）、 ５７ 人 （ ２５􀆰 ２％）、 ９４ 人

（４１􀆰 ６％）、 ２４ 人 （１０􀆰 ６％）、 ２７ 人 （１１􀆰 ９％）。

（二） 研究工具

核心自我评价。 釆用 Ｊｕｄｇｅ 等 （２００３） 的核心自我评价量表。［２１］ 共 １２ 个项目， 采用 ５ 点计分， 从

“非常不同意” 到 “非常同意” 分别计 １—５ 分， 其中偶数项为反向计分题。 个体的得分越高表明其核

心自我评价越积极。
工作投入。 采用 Ｋａｎｕｎｇｏ 编制的工作投入量表。 共 １０ 个项目， 采用 ５ 点计分， 从 “非常不同意”

到 “非常同意” 分别计 １—５ 分。 个体的得分越高表明其工作投入程度越高。
职业承诺。 采用龙立荣和李霞编制的教师职业承诺问卷。［２２］ 该问卷共 １６ 个项目， 包括情感承诺、

５３１
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规范承诺和继续承诺 ３ 个维度。 龙建、 王南南和龙立荣用该问卷对护士进行调查的结果表明信效度都非

常好。［２３］采用 ５ 点计分， 从 “非常不同意” 到 “非常同意” 分别计 １—５ 分。 个体的得分越高表明其职

业承诺度越高。
职业成功。 按照任皓、 温忠麟和陈启山的做法， 采用 Ｇｒｅｅｎｈａｕｓ 编制职业满意度量表来测量主观职

业成功， 该量表共 ５ 个项目；［２４］采用 Ｅｂｙ 等 （２００３） 编制的职业竞争力量表来测量客观职业成功， 该量

表共 ６ 个项目。［２５］采用 ５ 点计分， 从 “非常不同意” 到 “非常同意” 分别计 １—５ 分。 个体的得分越高

表明其职业越成功。

（三） 统计方法

采用 ＥＸＣＥＬ２００７ 录入并整理数据， 运用 ＳＰＳＳ１９􀆰 ０ 和 ＡＭＯＳ１９􀆰 ０ 进行统计分析。

三、 研究结果

（一） 数据的预分析

由于只对员工本人进行自陈量表式的测量， 而没有调查员工的直接上级、 同事以及下属对其的评

价， 因此， 可能存在共同方法偏差。 为了判断共同方法偏差影响的大小， 先对四个研究变量做 Ｈａｒｍａｎ
单因素检验， 即把所有变量放到一个 ＥＦＡ （探索性因子分析） 中， 未旋转的因子分析结果显示共有 １２
个特征值大于 １ 的因子， 累计解释了 ６４􀆰 ３２６％的变异量， 其中第一个因子解释的变异量为 ２１􀆰 ３７７％，
小于 ４０％的临界标准， 由此推断共同方法偏差的影响不显著。

此外， 对核心自我评价、 工作投入、 职业承诺、 职业成功这 ４ 个研究变量测量量表的信度分析结果

显示， 内部一致性 ａ 系数分别为 ０􀆰 ７１８、 ０􀆰 ７７７、 ０􀆰 ８７０、 ０􀆰 ８１１， 表明研究工具具有良好的信度。

（二） 相关分析

对 ４ 个变量的相关分析结果如表 １ 所示。
表 １　 相关分析结果 （ Ｎ ＝ ２２６）

变量 Ｍ±ＳＤ 核心自我评价 工作投入 职业承诺 职业成功

核心自我评价 ３􀆰 ３７３±０􀆰 ４７１ １

工作投入 ３􀆰 ２４８±０􀆰 ５７９ ０􀆰 ２６５∗∗ １

职业承诺 ３􀆰 ３４５±０􀆰 ５７６ ０􀆰 ２０６∗∗ ０􀆰 ５６６∗∗ １

职业成功 ３􀆰 ３２９±０􀆰 ５８２ ０􀆰 ２０２∗∗ ０􀆰 ４１１∗∗ ０􀆰 ５２２∗∗ １

　 　 注： 相关系数为 Ｐｅａｒｓｏｎ 相关系数； ∗表示 ｐ ＜０􀆰 ０５， ∗∗表示 ｐ ＜０􀆰 ０１ （双尾检验）。

由表 １ 可知， 核心自我评价、 工作投入、 职业承诺、 职业成功四者之间均显著正相关。

（三） 工作投入的中介效应检验

根据前述假设模型， 本研究主要检验工作投入在两个关系中的中介效应， 一为工作投入在核心自

我评价与职业成功关系中的中介效应， 二为工作投入在核心自我评价与职业承诺关系中的中介效应。
本研究运用层级回归分析检验工作投入在上述关系中的中介效应。 具体分析过程为： 首先分析自变量

（核心自我评价） 对因变量 （职业成功和职业承诺） 的影响， 再分析自变量 （核心自我评价） 对中介

变量 （工作投入） 的影响， 最后分析自变量 （核心自我评价） 和中介变量 （工作投入） 对因变量 （职
业成功和职业承诺） 的影响。 分析结果如表 ２ 所示：

６３１
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表 ２　 工作投入的中介效应检验 （ Ｎ ＝ ２２６）

变量名称 Ｍｏｄｅｌ １ 职业成功 Ｍｏｄｅｌ ２ 职业承诺 Ｍｏｄｅｌ ３ 工作投入 Ｍｏｄｅｌ ４ 职业成功 Ｍｏｄｅｌ ５ 职业承诺

Ｓｔｅｐ１ 控制变量

性别 －０􀆰 ００９ －０􀆰 ０４８ －０􀆰 １１４ ０􀆰 ０３３ ０􀆰 ０１３

年龄 ０􀆰 ０８９ ０􀆰 １５７ ０􀆰 １５１ ０􀆰 ０３５ ０􀆰 ０７７

学历 ０􀆰 ０５３ ０􀆰 ００５ ０􀆰 ０２５ ０􀆰 ０４４ －０􀆰 ００９

工作年限 ０􀆰 １６２∗ ０􀆰 ０２６ ０􀆰 ０２９ ０􀆰 １５１∗ ０􀆰 ０１１

企业规模 ０􀆰 ０７７ ０􀆰 ０１４ ０􀆰 ０３９ ０􀆰 ０６３ －０􀆰 ００７

企业类别 －０􀆰 ０８１ ０􀆰 ０５０ ０􀆰 ０２５ －０􀆰 ０９０ ０􀆰 ０３７

Ｓｔｅｐ２ 预测变量

核心自我评价 ０􀆰 １７５∗∗ ０􀆰 １８２∗∗ ０􀆰 ２３２∗∗∗ ０􀆰 ０９２ ０􀆰 ０５８

工作投入 ０􀆰 ３５９∗∗∗ ０􀆰 ５３３∗∗∗

　 　 注： ∗表示 ｐ ＜０􀆰 ０５， ∗∗表示 ｐ ＜０􀆰 ０１， ∗∗∗表示 ｐ ＜０􀆰 ００１。

由表 ２ 可知， 在控制人口学变量的影响后， 首先， 核心自我评价对职业成功 （ β ＝ － ０􀆰 １７５， ｐ ＜
０􀆰 ０１） 和职业承诺（β ＝ ０􀆰 １８２， ｐ ＜ ０􀆰 ０１） 的影响显著。 其次， 核心自我评价对工作投入（β ＝ ０􀆰 ２３２， ｐ
＜ ０􀆰 ００１） 也有显著影响。 最后， 当同时加入核心自我评价和工作投入时， 工作投入对职业成功（β ＝

０􀆰 ３５９， ｐ ＜ ０􀆰 ００１） 和职业承诺（β ＝ ０􀆰 ５３３， ｐ ＜ ０􀆰 ００１） 的影响显著， 而核心自我评价对职业成功和职

业承诺的影响不再显著。 这说明工作投入在核心自我评价与职业成功以及核心自我评价与职业承诺的

关系中均起完全中介作用。
（四） 职业承诺的中介效应检验

由于前述研究结果表明， 核心自我评价对职业承诺的影响完全通过工作投入产生， 因此， 假设模型

中核心自我评价通过职业承诺影响职业成功的路径不成立。 在此只检验职业承诺在工作投入与职业成

功关系中的中介效应。 运用层级回归分析检验上述中介效应。 具体分析过程为： 首先分析自变量 （工

作投入） 对因变量 （职业成功） 的影响， 再分析自变量 （工作投入） 对中介变量 （职业承诺） 的影

响， 最后分析自变量 （工作投入） 和中介变量 （职业承诺） 对因变量 （职业成功） 的影响。 分析结果

如表 ３ 所示：
表 ３　 职业承诺的中介效应检验 （ Ｎ ＝ ２２６）

变量名称 Ｍｏｄｅｌ １ 职业成功 Ｍｏｄｅｌ ２ 职业承诺 Ｍｏｄｅｌ ３ 职业成功

Ｓｔｅｐ１ 控制变量

性别 ０􀆰 ０３２ ０􀆰 ０１３ ０􀆰 ０２７

年龄 ０􀆰 ０３９ ０􀆰 ０７９ ０􀆰 ００６

学历 ０􀆰 ０６１ ０􀆰 ００２ ０􀆰 ０６０

工作年限 ０􀆰 １４８∗ ０􀆰 ００９ ０􀆰 １４５∗

企业规模 ０􀆰 ０６９ －０􀆰 ００３ ０􀆰 ０７１

企业类别 －０􀆰 ０８９ ０􀆰 ０３７ －０􀆰 １０５

Ｓｔｅｐ２ 预测变量

工作投入 ０􀆰 ３８０∗∗∗ ０􀆰 ５４７∗∗∗ ０􀆰 １５０∗

职业承诺 ０􀆰 ４２１∗∗∗

　 　 注： ∗表示 ｐ ＜０􀆰 ０５， ∗∗∗表示 ｐ ＜０􀆰 ００１。

　 　 由表 ３ 可知， 在控制人口学变量的影响后， 首先， 工作投入对职业成功的影响显著 （β ＝
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０􀆰 ３８０， ｐ ＜ ０􀆰 ００１）。 其次， 工作投入对职业承诺也有显著影响（β ＝ ０􀆰 ５４７， ｐ ＜ ０􀆰 ００１）。 最后， 当同

时加入工作投入和职业承诺时， 职业承诺对职业成功的影响显著（β ＝ ０􀆰 ４２１， ｐ ＜ ０􀆰 ００１）， 而工作投入

对职业成功的影响显著减弱（标准化回归系数由 ０􀆰 ３８０ 降为 ０􀆰 １５０）， 这说明职业承诺在工作投入与职业

成功的关系中起部分中介作用。

（五） 核心自我评价影响职业成功的路径分析

为了更清晰地了解核心自我评价对职业成功的影响机制， 用 ＡＭＯＳ１９􀆰 ０ 对假设模型进行路径分析，
并对模型的整体拟合程度进行参数检验， 所得结果如图 ２ 及表 ４ 所示。

图 ２　 核心自我评价影响职业成功的路径模型

从图 １ 可以看出， 核心自我评价影响职业成功的显著路径有两条， 即核心自我评价既通过工作投入

影响职业成功， 还通过工作投入和职业承诺的链式中介效应影响职业成功。
表 ４　 路径模型的拟合指标

ｘ２ ｄｆ ｘ２ ／ ｄｆ ＧＦＩ ＡＧＦＩ ＮＦＩ ＩＦＩ ＣＦＩ ＲＭＳＥＡ

１􀆰 ６５４ １ １􀆰 ６５４ ０􀆰 ９９６ ０􀆰 ９６４ ０􀆰 ９９１ ０􀆰 ９９６ ０􀆰 ９９６ ０􀆰 ０５４

　 　 由表 ４ 可知， 核心自我评价影响职业成功的路径模型各项拟合指标的拟合程度较好， 说明该路径模

型能够较好地解释各变量之间的关系。

四、 讨 　 论

已有研究表明， 核心自我评价对主客观职业成功均有一定的影响。 本研究发现， 核心自我评价并不

能直接影响职业成功， 而是通过工作投入和职业承诺间接影响职业成功。 本研究结果在一定程度上解

释了核心自我评价对职业成功的影响机制。 一方面， 核心自我评价通过工作投入影响职业成功。 用核

心自我评价预测工作投入具有适切性， 因为核心自我评价较高的个体更容易在工作中充满活力，［２６］ 也更

倾向于追求趋向成功的目标， 且对自己的目标更加坚定，［２７］为了达到这一目标， 他们更加积极地投入工

作。 而对工作的高度投入有利于取得更好的工作绩效， 增强员工在职场中的竞争力， 并带来薪酬的提

升甚至职位的晋升， 进而实现职业成功。 曾担任中国管理研究国际学会 （ ＩＡＣＭＲ） 第二任主席的华盛

顿大学组织管理学系主任陈晓萍教授在介绍其研究经历时写道： “读完这篇论文之后， 我就完全被资源

困境的抽象性和复杂性迷住了， 从此不能自拔……我记得那时我几乎无时无刻不在思索一个问题， 那

就是： 在社会困境情境中， 当个体的利益最大化与集体的利益最大化选择发生冲突的时候， 到底有什

么办法可以诱导群体成员为集体利益的最大化做出贡献？ 不管是在走路的时候还是吃饭的时候， 不管

是睡觉的时候还是上课的时候， 大脑中总是不停地想着这个问题。” ［２８］正是对研究工作的这种深度投

入， 让她产生了许多独到的想法， 实施了一系列的实验研究， 在国际顶级期刊上发表了一系列的研究

论文， 个人的职业生涯也取得了巨大的成功。
另一方面， 核心自我评价还通过工作投入影响职业承诺， 进而影响职业成功。 对工作的高度投入能
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提高员工的职业承诺， 这有点类似于我们常说的 “付出越多越珍惜”。 其实， 心理学中的承诺升级理论

也能较好地解释这一现象。 研究表明， 个体容易陷入一些负面的行为后果中而难以撤出， 即在面对一

系列行为后果时仍然继续提高承诺。［２９］而且随着投入成本比例的增高， 承诺升级倾向明显增强。［３０］ 本研

究认为， 员工在对工作的投入有利于工作绩效的情况下， 更会提高对职业的承诺水平。 同时， 研究表

明， 内控特征越强的个体越容易在升级困境中发生承诺升级行为，［３１］在面临相同的沉没成本水平下， 高

自尊的决策者更容易做出承诺升级的行为。［３２］ 而控制点和自尊是核心自我评价四种特质中的两个。 因

此， 根据承诺升级理论， 拥有积极核心自我评价的个体应该更容易由于对工作的投入而提高职业承诺。
而职业承诺越高的个体也更愿意为了获取职业成功而做出比别人更多的努力 （如更愿意学习）， 在面对

职业发展困难时也更能够克服。［３３］而更多努力以及持久的付出最终会带来个体的职业成功。
此外， 国内一篇对职业承诺的研究述评指出， 职业承诺是个人对特定职业的态度或行为倾向， 所以

其形成发展过程必然会受到个人稳定的人格特征的影响， 因此研究个性特征对职业承诺的影响是非常

必要的。 本研究发现， 核心自我评价这一新型的人格变量对职业承诺的直接影响不显著， 工作投入在

核心自我评价与职业承诺的关系中起完全中介作用。 这提示未来的研究在探讨个体人格特质对职业承

诺的影响时， 要考虑其他相关变量的中介或调节效应。

通过对调查数据的统计分析， 本研究得出以下结论：
（１） 核心自我评价、 工作投入、 职业承诺、 职业成功四者之间均显著正相关。
（２） 核心自我评价并不能直接影响职业成功， 它影响职业成功的显著路径有两条： 一是通过工作

投入影响职业成功， 二是通过工作投入影响职业承诺， 进而影响职业成功。
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