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Abstract 
This paper proposes four theoretical hypotheses to explore the relationship between career 
management and career satisfaction, the relationship between career expectations and career sa-
tisfaction, the relationship between career expectations and career management, and the mediat-
ing role of career expectations between organizational career management and career satisfaction. 
This paper issues 378 questionnaires for data collection, and uses the Occupational Expectation 
Scale and the Likert Seven-Level Scale to measure variables. Descriptive analysis, reliability test-
ing, exploratory factor analysis, deterministic factor analysis, and structural equation analysis 
were performed using SPSS and AMOS software. The research results show that hotel career man-
agement is positively related to career expectations; Career management is positively related to 
career satisfaction. Among them, career evaluation has the greatest impact on employee’s career 
satisfaction, followed by career development, and vocational training has the least impact on it. 
There is a positive correlation between career expectations and career satisfaction. Occupational 
expectations play a mediating role between hotel career management and career satisfaction. 
Among them, career expectation has the most significant mediating effect between professional 
appraisal and career satisfaction, followed by vocational training and career development. The 
research results fully show that the implementation of effective career management in hotels will 
have positive effects. Effective career management can help meet employees’ career expectations, 
improve their professional satisfaction, and help employees’ career success and improve business 
efficiency. 
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摘  要 

本文提出四种理论假设旨在探讨饭店职业生涯管理与职业满意度之间的关系、职业期望与职业满意度的

关系、职业期望与职业生涯管理的关系，以及职业期望在组织职业生涯管理与职业满意度之间的中介作

用。本文发放378份调查问卷进行数据收集，利用职业期望量表和李克特七等级量表测量变量，运用SPSS
和AMOS软件对数据进行描述性分析、信度检验、探索性因子分析、确定性因子分析、结构方程分析等。

研究结果表明：饭店职业生涯管理与职业期望正相关；职业生涯管理与职业满意度正相关，其中职业考

评对员工的职业满意度影响最大，职业发展次之，职业培训对其影响最小；职业期望与职业满意度存在

正相关关系；职业期望在饭店职业生涯管理与职业满意度之间起中介作用，其中职业期望在职业考评与

职业满意度之间的中介作用最为显著，其次是职业培训与职业发展。研究结果充分表明，在酒店实施有

效的职业生涯管理将产生积极的影响。有效的职业生涯管理有助于满足员工的职业期望，提高他们的职

业满意度，并帮助员工获得职业成功，提高业务效率。 
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1. 引言 

人力资源是饭店行业最活跃、最宝贵的资源。作为服务性行业之一，饭店经营成功与否与员工的工

作态度和服务质量存在直接关系[1]。而工作质量很大程度上与职业满意度有关，只有当员工对他的职业

满意时，才会产生较高的工作热情感和责任感，从而更好地为顾客提供服务。近年来，越来越多的中国

企业意识到，获得成功的职业生涯——经常体现为员工对自我职业期望得到满足的感知——是员工努力

工作的主要动机[2]。研究证明，饭店业不完善的组织职业生涯管理是员工满意度降低的主要原因之一。

为了吸引并留住员工，很多企业开始从组织的角度对员工的职业生涯进行管理(Barnett and Bradley, 2007; 
Wong et al., 1999) [3] [4]，饭店业提供的有效职业生涯管理有助于员工增强职业能力、提高职业满意度，

从而使其提供更高质量的服务，进而将组织和个人的需要和利益相结合，获得双赢[5]。 
职业期望伴随着寻找工作和选择职业而产生(Fish & Lauren, 2010) [6]，且在某些特性方面具有稳定性
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(Junk & Armstrong, 2010)，但其仍然会随着对自我及工作世界认识的不断深入而发生改变(Rojewski, 1997) 
[7]，从而激励个体去进行职业选择并获得职业成功(Mau & Bikos, 2000; Schoon & Parsons, 2002) [8] [9]。
饭店提供一系列有益的职业生涯管理活动，如为员工提供培训、构建职业发展的通道、协助员工进行个

人职业规划等，来帮助员工部分或全部地实现自身的职业期望，这一过程可能对员工职业满意度的提高

有积极作用。因此，本文试图验证饭店业通过提供组织职业生涯管理活动来满足员工的职业期望，从而

提高其职业满意度。 
我国大多数饭店还未建立起科学、完善的职业生涯管理系统，进而导致饭店员工的高离职率和低职

业满意度[5]。许多饭店高层管理人员还未认识到组织职业生涯管理的重要性，即使一部分人具备这种意

识，由于国内相关领域缺乏大量的实证研究，将组织职业生涯管理系统引入饭店的实际运作仍然十分困

难[1]。另外，随着我国经济的迅速发展、经济体制改革的不断深入和人才竞争的加剧，员工的职业期望

发生了较大变化。因此通过分析员工的职业期望，根据其期望来提供相应的组织职业生涯管理，进而提

高其职业满意度，促进企业效益不断增加，对我国饭店业而言具有较重要的现实意义。 

2. 理论基础与研究假设 

2.1. 饭店职业生涯管理与职业期望的关系 

组织职业生涯管理是指由组织实施的、旨在开发员工的潜力、留住员工、使员工能自我实现的一系

列管理方法[10]。饭店职业生涯管理则是指饭店企业提供的职业生涯管理活动，具体而言，它是企业和员

工对员工个人的职业生涯进行设计、规划、执行、评估、反馈和修正的一个综合性的过程，是企业提供

的用于帮助企业内正从事某类职业的员工的行为过程，通过员工和企业的共同努力与合作，使每个员工

的生涯目标与企业发展目标一致[11] [12]。近年来，组织职能逐渐由传统的指挥和控制向支持和帮助转变，

通过提供培训、指导、绩效评估及职业发展项目等有效的职业生涯管理活动(Kong et al., 2010) [13]，饭店

职业生涯管理对实现员工个人职业目标及企业战略目标都有十分重要的意义。 
职业期望是真实的、可实现的想法，指个体近期想获得的职业目标(Armstrong & Crombie, 2000; Metz, 

2009) [14] [15]。另外，Perronevd (2010)认为职业期望指个体关于自身想获得何种职业生涯的想法和信念。

学者认为职业期望是员工将自身的兴趣、能力、价值观等主观因素与社会需要、就业机会不断协调的过

程以及从中产生的认知和定位的过程(Gottfredson, 2005; Super, 1990) [16]。 
目前关于职业期望与组织职业生涯管理及职业满意度的研究很少。根据 Gottfredson (2005) [16]及

Leslie (2012) [17]等人的研究，如果青少年寻求或得到有益的职业建议和信息，并通过教育和培训提高了

竞争力，那么他们往往更容易实现其职业期望。由此类推，从所在的饭店企业获得有益职业生涯管理支

持的员工更易于实现其职业期望。此外，Kong，Cheung 和 Song (2012) [18]研究发现，饭店职业生涯管

理作为职业能力和职业满意度的重要预测指标之一，对员工的职业发展和职业期望有重要作用。因此，

当饭店企业为员工提供一系列的职业生涯管理活动时，员工会从中获得帮助来完善和实现自身的职业期

望。基于上述分析，本文做出以下假设： 
H1：饭店职业生涯管理与职业期望有正相关关系。 

2.2. 职业期望与职业满意度的关系 

职业满意度，一般定义为个体对其整体职业生涯的满意程度，指个体对于来自其职业生涯内在方面

和外在方面的满意程度，包括薪酬、晋升和发展机会。职业满意度作为职业心理的主要构成要素之一，

对择业动机、职业流动意愿等都有重要的影响。 
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研究发现有较高职业期望的年轻人通常更容易获得进入更好职业的机会[9]，进而取得职业成功，而

主观职业成功的主要衡量标准就是职业满意度。刘雪莲(2007)研究证明职业期望对就业选择及就业满意度

有重要影响[19]，就业满意度是职业满意度的组成部分。此外，研究发现，职业生涯早期员工的工作满意

度对离职倾向具有显著的负向预测效应，对情感承诺、规范承诺和持续承诺均具有显著的正向预测效应。

职业期望对留职意愿有重要影响，只有当员工职业满意度较高时，才会产生较高的留职意愿[20]。因此，

当员工的职业期望得到满足时，他们更容易增强对自身职业生涯的满足感，从而产生更积极的工作态度

和留职意愿。基于上述分析，本文做出以下假设： 
H2：职业期望与职业满意度有正相关关系。 

2.3. 饭店职业生涯管理与职业满意度的关系 

有效的管理和领导可以提高员工的职业满意度、组织认同感，并提高员工的留职意愿(Pazy, 1988; 
Long, 2002) [21] [22]。例如 Kraimer et al. (2003) [23]研究发现企业开展的组织职业生涯管理活动对员工感

知组织支持有积极作用，这种组织支持感会转化为职业满意度的提高，并激励员工实现其最大效能

(Rhoades & Eisenberger, 2002; Kong, Cheung & Song, 2012) [24] [25]。研究发现，组织职业生涯管理中的公

平晋升、培训和促进职业自我认识均对组织承诺和工作满意度有显著的正向影响[26]；职业生涯规划与员

工的职业满意度获得和职业成熟度发展有重要的关系，通过规划，员工有更明确的职业目标，在工作过

程中获得的自信和成就感更高，对职业的满意度更高，对企业的忠诚度也就更高[27]。因此，如果饭店企

业能正确认识到员工在职业方面面临的挑战和问题，并积极帮助他们解决、与其进行有效交流并定期提

供建设性的反馈意见，往往会获得较高的员工职业满意度。而职业满意度也能正向预测工作绩效，高职

业满意度的员工预期高，能够激发出更强的工作动机和更积极的工作行为，从而表现出更好的绩效[28]。
基于上述分析，本文做出以下假设： 

H3：饭店职业生涯管理与职业满意度有正相关关系。 

2.4. 职业期望的中介作用 

研究发现有效的组织职业生涯管理实践，例如专业技能发展培训和岗位轮换制度等，能弥补物质激

励的不足，满足员工的职业期望需求并影响他们的职业满意度。此外，Jiang & Klein (2002)，Heslin (2005)
等学者研究发现组织职业生涯管理可以减小员工职业抱负与他们的现实职业生涯之间的差距，从而提高

其职业满意度[29]。这说明组织职业生涯管理活动可以帮助员工将那些不实际、不合理的职业抱负变得更

切实可行、更有益于个人的职业成功，换言之，将员工的职业抱负向职业期望转变，进而提高职业满意

度。因此，饭店职业生涯管理活动可以通过满足员工的职业期望，或者协助、支持员工优化他们的职业

期望进而使其得到满足，来提高员工的职业满意度。基于上述分析，本文做出以下假设： 
H4：职业期望在饭店职业生涯管理与职业满意度之间起中介作用。 
综上所述，本文的理论框架如图 1 所示。 

3. 研究方法 

3.1. 研究样本与数据采集 

通过发放调查问卷在我国包括北京、上海、山东、江苏等 27 个省份在内的饭店员工发放问卷 400 份，

回收有效问卷 378 份。被调查者中男性 176 名，占 46.6%；女性为 202，占 53.4%。年龄 20 岁以下共 19
人，占 5.0%；21~25 岁共 202 人，占 53.4%；26~30 岁共 115 人，占 30.4%；31~40 岁 41 人，占 10.9%；

40 岁以上为 1 人。从教育状况来看：高中及高中以下学历者 30 人，占 7.9%；技术学校和职业学院 73
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人，占 19.3%；专科 122 人，占 32.3%；本科 150 人，占 39.7%；本科以上共 3 人，占 0.8%。 
在变量测量方面，饭店职业生涯管理以孔海燕等人开发的量表为基础，共 13 个题项，样本题项为“我

得到了关于我工作情况清楚的反馈”；职业期望采用吴谅谅、李宝仙(2001)开发的职业期望量表，共 21
个题项，样本题项为“收入高”；职业满意度采用 Greenhaus et al. (1990)开发的量表，共 5 个题项，题项

为“就实现增加收入这个目标而言，我对所取得的进展感到满意”。所有变量均采用 Likert 七级量表测

量(1 = 非常不同意，7 = 非常同意)。 
 

 
Figure 1. Theoretical framework 
图 1. 理论框架 

3.2. 数据分析 

数据收集后，按以下步骤进行分析：1) 首先检验每个个体测量模型，包括简单描述性分析和信度检

验；2) 然后将收集的有效问卷随机分成相等的两部分，每部分 189 份，一部分用来进行探索性因子分析

(EFA)，另一部分用来进行确定性因子分析(CFA)；3) 用所有数据检验总体测量模型；4) 最后检验结构

模型。其中描述性分析、信度检验和探索性因子分析用 SPSS17.0 分析，确定性因子分析和结构方程运用

AMOS 19 软件分析。 

4. 研究结果 

4.1. 个体测量模型 

4.1.1. 探索性因子分析与信度检验 
通过分析发现，饭店职业生涯管理的 KMO 值为 0.85，Bartlett’s 球形检验的卡方值显著，证明变量

间的相关性很强，适合做探索性因素分析，因素分析效果好。通过主成分分析法对饭店职业生涯管理共

提取出 3 个因子，旋转之后的特征值分别为：4.87、1.60、1.08，累计解释方差百分比为 58.08%。 
职业期望的 KMO 值为 0.93，Bartlett’s 球形检验的卡方值显著，证明变量间的相关性很强，非常适

合做探索性因素分析，因素分析效果好。职业满意度的 KMO 值为 0.74，Bartlett’s 球形检验的卡方值显

著，证明变量间的相关性强，适合做探索性因素分析，因素分析效果较好。 
饭店职业生涯管理的三个维度——职业考评、职业培训、职业发展的 Cronbach’s Alpha 分别为 0.76、

0.70、0.73；职业期望的整体 Cronbach’s Alpha 为 0.92，职业满意度的 Cronbach’s Alpha 为 0.83。所有变

量的 Cronbach’s Alpha 均大于等于 0.7，说明量表存在较好的内部一致性，可以用于后续研究。如表 1 所

示。 

4.1.2. 验证性因子分析 
饭店职业生涯管理最终模型的拟合优度指标如下：卡方(χ2) = 106.81，自由度(df) = 61，比较拟合优
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度(CFI) = 0.93，拟合优度(GFI) = 0.92，近似误差均方根指标(RMSEA) = 0.06，通过拟合优度的检验。同

时职业期望的确定性因子分析结果显示数据与模型拟合良好(χ2 = 655.28, df = 186, CFI = 0.92, GFI = 0.91, 
RMSEA = 0.08)。职业满意的的拟合优度为(χ2 = 51.33, df = 14, CFI = 0.94, GFI = 0.94, RMSEA = 0.09)。以

上数据显示模型与数据拟合较好，三个个体测量模型均通过拟合度检验。 
 
Table 1. KMO, eigenvalues, variance interpretation and Cronbach’s Alpha 
表 1. KMO、本征值、方差解释量与 Cronbach’s Alpha 

 KMO 本征值 方差解释量(%) Cronbach’s Alpha 

职业期望 0.93  52.32 0.92 

声望地位、稳定性因素  8.40 40.02 0.80 

内在价值因素  1.38 6.59 0.85 

外在价值因素  1.20 5.71 0.81 

饭店职业生涯管理 0.85  55.42 0.87 

职业考评  4.87 37.47 0.76 

职业培训  1.60 12.28 0.70 

职业发展  1.08 8.33 0.73 

职业满意度 0.74 2.73 54.52 0.83 

4.2. 整体测量模型和结构模型 

用全部有效问卷数据对总体测量模型进行检验。AVE 分布在 0.50~0.73 之间，都满足大于 0.50，并

且大于其相关系数的平方，整体测量模型的结构效度达到满意效果。检验结果表明，整体模型的拟合指

数可以接受(χ2 = 526.63, df = 179, CFI = 0.92, GFI = 0.90, RMSEA = 0.07)因此，总体测量模型合格，适合

进行结构模型的检验。 
结构模型的拟合指数为(χ2 = 703.34, df = 192, CFI = 0.91, GFI = 0.92, RMSEA = 0.07)。图 2 为结构模

型的最终结果，各标准化路径系数及显著程度表明前文所提出的理论模型的假设得到检验支持。 
 

 
Figure 2. Structural model final result 
图 2. 结构模型最终结果 

4.3. 假设检验 

研究结果显示，饭店职业生涯管理与职业期望、职业满意度存在正相关关系；职业期望与职业满意

度存在正相关关系；同时，职业期望在饭店职业生涯管理与职业满意度之间起中介作用，研究结论具有

一定的理论和实践意义。相关数据详见表 2。 
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Table 2. Hypothesis analysis 
表 2. 假设分析 

 路径系数 t 值 P 结论 

H1：饭店职业生涯管理→职业期望 0.21 3.76 0.006** 支持 

H2：职业期望→职业满意度 0.30 4.13 *** 支持 

H3：饭店职业生涯管理→职业满意度 0.27 4.54 *** 支持 

H4：职业期望的中介作用     

H4：职业期望中介作用 0.04 3.72 *** 支持 

**p < 0.01; ***p < 0.001。 

5. 结论与建议 

5.1. 研究结论与建议 

5.1.1. 饭店职业生涯管理与职业期望 
饭店职业生涯管理与职业期望正相关。这充分表明饭店实施有效的职业生涯管理将会产生积极的效

果，有助于满足员工的职业期望，或帮助员工建立更为合理和合适的职业期望，从而提高员工的职业期

望水平。 
中国饭店业应了解哪些职业生涯管理活动能最大限度地满足或优化员工的职业期望，从而制定一整

套有针对性的职业生涯管理系统。研究结果显示职业培训对员工职业期望影响最大，有效的职业培训可

以提高员工的工作能力，使员工不断地适应经济发展和产业升级的需要，增强自身竞争力，从而更好地

实现职业期望，获得职业成功。因此酒店应建立科学、完善、具有针对性的培训体系，根据员工需求和

个人特点设计相应培训环节，既要考虑当前企业经营发展的需要，又要考虑员工个体长远职业发展的需

要[12]。 

5.1.2. 饭店职业生涯管理与职业满意度 
饭店为员工提供有效的职业管理活动，有利于提高其职业满意度。其中职业考评对员工的职业满意

度影响最大，职业发展次之，职业培训对其影响最小。此外，饭店的职业生涯管理活动还可以通过使员

工的职业期望得到满足或改进，来提高员工的职业满意度。 
研究结果表明，饭店企业采用的绩效考评方式是否科学、合理、公平，对员工的职业满意度影响最

大，因此企业应建立公平合理，能够综合全面地对员工绩效进行考察的考评制度。此外，应致力于建立

以员工潜能开发为核心的职业发展路径[10]，积极为员工提供职业生涯发展的渠道和信息，让员工感受到

来自组织的支持，从而提高职业满意度，为企业带来更大利益、创造更高价值。 

5.1.3. 职业期望与职业满意度 
职业期望对职业满意度有积极的正向影响作用。员工的职业期望得到满足能提高员工对收入、提升、

发展新技能、成就、职业总体目标的满意度。 
因此饭店应对员工的职业期望有清晰的了解，以员工职业兴趣和期望目标为导向，实现人–职业、

人–组织、人–岗位匹配[12]。此外，饭店业应通过培训、企业文化等帮助员工形成具有可行性、科学合

理、并与企业目标相契合的职业期望，通过提供组织支持优化员工的职业期望，既利于员工取得职业成

功，又利于企业目标的实现和企业的长远发展。 

5.1.4. 职业期望的中介作用 
职业期望在饭店职业生涯管理与职业满意度之间起中介作用，其中职业期望在职业考评与职业满意
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度之间的中介作用最为显著，其次是职业培训与职业发展。 
研究结果表明饭店业提供的职业生涯管理活动可以通过满足员工的职业期望进而提高其职业满意度。

因此饭店业应进一步提高对员工职业期望的关注度，科学、全面地分析员工的职业期望，并针对员工不

同的期望特点建立相对应的职业生涯管理方式，例如对在收入方面期望度更高的员工与对工作有挑战性

期望度更高的员工采取侧重点不同的考评制度、培训方式和发展路径。只有更好地了解员工的职业期望

并帮助他们实现自身期望，员工才会提高职业满意度，更好地全身心投入工作之中，将个人的职业成功

与企业的战略目标结合起来。 

5.2. 研究不足与展望 

本研究的被调查者多是进入职场 3 年以内的年轻员工，基本属于普通员工，管理类员工比例较小，

不能代表饭店业全部员工的情况。未来的研究可以分析管理类员工的职业期望和职业满意度问题，从而

为饭店提出相应的职业生涯管理方案。 
其次，本文没有分析饭店规模(一般用星级衡量)对组织职业生涯管理、职业期望及职业满意度的影响。

在我国，饭店规模不同，提供的职业生涯管理活动存在很大差距，从而影响员工的职业期望和职业满意

度。因此未来的研究可以分析不同饭店规模对上述三个变量及变量间关系的影响。 
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