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【摘要】 目的：检验自我感知的可雇用性量表在我国企业员工中的适用性。 方法：采用问卷法先后调查了 500 多名
企业被试。结果：自我感知的可雇用性量表包含内部可雇用性和外部可雇用性两个子量表，11 个条目，其因素结构得
到了验证性因素分析的支持；总量表及两个分量表的内部一致性系数分别为 0.80、0.66、0.74，三者的重测信度分别
为 0.85、0.83、0.79。 结论：自我感知的可雇用性量表具有较好的信度和效度，其中文版可用于测评我国企业员工的可
雇用性。
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Validation of Chinese Version of Self-perceived Employability Scale
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【Abstract】 Objective: To examine the reliabilities and validities of Chinese version of Self -perceived Employability
Scale on employees in our country. Methods: More than 500 employees were selected and surveyed in the research. Re-
sults: There were 11 items in Chinese version of Self-perceived Employability Scale, including two subscales: internal
employability and external employability. Confirmatory factor analysis showed a good fit to the data. Cronbach’s α of the
whole scale and its subscales were 0.80, 0.66 and 0.74 respectively; Test-retest reliabilities of them were 0.85, 0.83 and
0.79 respectively. Conclusion: With acceptable psychometric quality, the Chinese version of Self-perceived Employability
Scale can be used to measure the self-perceived employability of employees in China.
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在新技术革命和经济全球化两股力量的推动

下， 企业组织面临着空前巨大的竞争压力， 组织变
革、重组、兼并日益频繁，破产、关闭时有发生，员工
的长期雇用无法得到保障。 在企业内外环境不断变
化的情况下， 关注工作安全感的传统关系型心理契
约被打破， 取而代之的是关注员工可雇用性的交易
型心理契约 [1]。 如何保持和加强自己在劳动力市场
上的竞争力， 已经成为每一个员工迫切需要解决的
问题，也引起了社会和组织的广泛关注。

“可雇用性”这个术语，由英文 Employability 翻
译而来。 国内谢晋宇、宋国学等学者将其翻译为“可
雇佣性”[2]。 “雇佣”和“雇用”二词，词义几乎没有差
别，但前者常做定语，如雇佣军、雇佣观点，后者一般
只做动词；前者带有贬义色彩，后者则是中性的。 基
于这些区别， 本文将其译为 “可雇用性 ”。 根据
Hillage和 Pollard的观点，可雇用性是指个体在保持
就业的状态下，能够在劳动力市场上充分流动，以实
现自我潜能的能力 [3]。 尽管该定义被不少理论研究
的文献所引用，但囿于其可操作性，难以得到实证研
究的检验和支持。

Rothwell 和 Arnold 指出，Hillage 和 Pollard 的可
雇用性定义中的一些表述过于抽象笼统[4]。 譬如，究
竟流动到什么程度才是“充分流动”不容易把握；再
如达到什么水平才是“实现自我潜能”也难以确定。
为了加强定义的可操作性，Rothwell 和 Arnold 将可
雇用性界定为： 个体保持现有工作和获得理想工作
的能力。 前者（保持现有工作的能力）表现为员工在
当前工作单位的可雇用性，称之为“内部可雇用性”
（internal employability）； 后者 （获得理想工作的能
力） 表现为员工在当前工作单位之外的劳动力市场
上的可雇用性，称之为“外部可雇用性”（external em-
ployability）。 基于这种理解 ，Rothwell 和 Arnold 于
2007 年开发出了自我感知的可雇用性量表 （self-
perceived employability scale）。 据报告，该量表具有
较好的结构效度和效标关联效度， 内部可雇用性和
外部可雇用性两个子量表的信度分别为 0.72、0.79，
总量表的信度达到 0.83[4]。
本研究将翻译引入自我感知的可雇用性量表，

并检验其在中国企业员工中的适用性。

1 方 法

1.1 研究工具
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自我感知的可雇用性：Rothwell 和 Arnold 开发
的量表。 包括外部可雇用性和内部可雇用性 2个分
量表，分别有 6 个、4 个项目，另有 1 个项目独立于
二者之外，共 11个项目[4]。
主观职业成功：采用 Greenhaus 等 [5]和 Nabi[6]所

编制的问卷。包含 8个项目，譬如：“我对自己的职业
发展感到满意”。 有研究显示，该问卷具有较好的信
度和效度 [4]。 本研究以之作为可雇用性量表的参照
效标。
上述问卷都采用 Likert 5 点计分，由“1”到“5”，

分别为 “非常不同意”、“比较不同意”、“不好确定”、
“比较同意”及“非常同意”。此外，调查还获取了被试
的人口统计学资料，包括性别、受教育程度、工作年
限等。
1.2 研究程序
1.2.1 量表的翻译与回译 在征得量表开发者
Rothwell和 Arnold的同意之后， 研究者着手量表的
翻译。翻译遵循如下程序：首先由研究者本人和一名
应用心理学博士生对原量表进行翻译。然后，两名译
者一起比较译稿， 对不一致的地方由双方讨论确定
翻译的结果，对讨论时未能达成一致的译文，请教正
在国外留学的两名心理学专业博士生确定其准确含

义，再完成翻译工作。回译工作由两名英语翻译专业
的硕士生进行，也是采用各自翻译，然后共同讨论确
定回译结果。最后，研究者与两名回译者一起对回译
结果与原文进行比较， 确定最终译稿。 通过这些工
作，尽可能地保证了量表的翻译质量。
1.2.2 专家小组讨论 邀请 7名心理学专业人士组
成专家小组。 将译好的量表通过电子邮件发给每位
成员，请他们审阅量表内容，对各条目与原定内容范
围的符合性做出判断， 并通过邮件将修改意见反馈
给研究者。然后，专家小组针对汇总后的意见通过集
体讨论形成一致意见， 确保问卷意思明确、 通俗易
懂，具有较好的内容效度。
1.2.3 预试 量表条目确定之后， 先在两家企业进
行预试。 共发放问卷 176份，收回 144份。 剔除空白
过多、 反应倾向过于明显的问卷后， 得到有效问卷
135 份。 其中，男性 65 人，女性 70人；高中及以下学
历的 27人，大专 58人，本科及以上学历 50人；工作
年限在 2年以下的 48人，3至 5 年 44人，6至 10年
38人，11年以上 5 人。
1.2.4 正式施测 正式施测在 8家企业进行。 在其
中一家企业，随机选取 30 名员工，调查之前事先进
行编号，一个月后对他们进行重测。 共发放问卷 380

份，回收有效问卷 297 份。 其中，男性 163 人，女性
124 人，未填 10 人；高中以下学历的 34 人，高中及
中专 84 人，大专 79 人，本科及以上 91 人，未填 9
人；工作年限在 2 年以下的 81 人，3 至 5 年 54 人，6
至 10 年 44 人，11 至 15 年 40 人，16 年以上 62 人，
未填 16人。
1.3 统计分析
采用 SPSS15.0 和 Amos7.0进行所有统计分析。

2 结 果

2.1 结构效度检验
2.1.1 探索性因素分析 对预试数据采用主成分法
抽取因子，正交转轴，以特征根大于 1为因子抽取的
原则，并参照碎石图来确定抽取因子的数目，所得结
果见表 1。 由表 1可见，自我感知的可雇用性量表是
一个二维的结构，即外部可雇用性和内部可雇用性，
二者的累积方差解释率为 57.20%。 与 Rothwell 和
Arnold等人的研究结果不同的是，项目“我从当前工
作中获得的技能可用于公司之外的其他工作” 在原
量表中独立于两个因素之外，在本研究中，该条目包
含在外部可雇用性维度之中。
2.1.2 验证性因素分析 对正式研究所获得的数据
进行验证性因素分析， 并比较了单因素模型与二因
素模型 （外部可雇用性和内部可雇用性属于两个不
同维度）。 所得结果见表 2。 此外，相关分析结果表
明， 内部可雇用性与外部可雇用性两个分量表与总
量表的相关系数分别达到 0.81和 0.93 （见表 3），均
达到显著水平。
2.2 效标关联效度检验
通过比较不同被试的自我感知的可雇用性之差

异检验量表的预测效度。结果表明，在内部可雇用性
方面， 性别差异和学历差异均不显著； 工作年限在
21 年以上的员工显著高于工作年限在 2 年以内的
员工和 3-5 年的员工。 在外部可雇用性方面，男性
员工显著高于女性员工；大专、本科及以上学历员工
显著高于高中或中专学历员工；工作年限在 21年以
上的员工显著低于工作年限为 3-5 年和 6-10 年的
员工。
以主观职业成功作为效标变量， 表 3的结果表

明， 主观职业成功与可雇用性总量表及其两个分量
表内部可雇用性、外部可雇用性之间均呈正向相关。
2.3 信度检验
从表 3对角线上的粗体数字可以看出， 可雇用

性总量表、 内部可雇用性与外部可雇用性分量表的
内部一致性系数分别为 0.80、0.66 和 0.74。 30 名被
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试一个月后重测， 三者的重测信度分别为 0.85、 0.83、0.79。
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表 1 自我感知的可雇用性量表之因素负荷

注：所有低于 0.50 的负荷均没有显示。

表 2 自我感知的可雇用性量表验证性因素分析结果

表 3 可雇用性与主观职业成功的相关

注：*P<0.05，**P<0.01；对角线上的数字为变量的内部一致信
系数

3 讨 论

在本研究中， 对预试数据的探索性因素分析结
果表明，自我感知的可雇用性量表包含两个因素：内
部可雇用性和外部可雇用性，除了个别条目外，其余
条目在相应因素上的分布情况与原量表基本一致。
对正式施测数据的验证性因素分析的结果显示，可
雇用性量表的这种二因素结构得到了实证数据的支

持。此外，两个子量表与总量表的相关都达到显著水

平。 所有这些都表明自我感知的可雇用性量表具有
较好的结构效度。不同人口统计学特征的被试，其自
我感知的可雇用性之差异检验结果支持了量表的实

证效度。工作年限 21年以上员工其内部可雇用性显
著高于工作年限在 5年以内的员工， 这一结果与以
往研究“随着员工工龄的增长，其职业效能有上升趋
势”的结论一致[7]。当以主观职业成功为参照效标时，
自我感知的可雇用性总量表及其两个子量表与该效

标的相关都达到显著水平， 表明量表具有较好的效
标效度。同时，对量表的内部一致性系数和重测信度
的检验结果显示， 总量表和两个分量表的信度都是
可以接受的。综上可见，Rothwell和 Arnold开发的自
我感知的可雇用性量表具有跨文化的适用性， 其中
文版可作为测评我国企业员工自我感知的可雇用性

水平的有效工具。
中文版自我感知的可雇用性量表与原量表也存

在一些差异。在因素结构方面，原量表中，项目“我从
当前工作中获得的技能可用于公司之外的其他工

作”在两个子量表上均有较高的负荷， Rothwell和
（下转第 41 页）
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较少，如低愉悦低唤醒图片不多；在伦理允许的范围
内，可适当增加负性图片数量和力度；此外，其他样
本、不同年龄、年级的个体与对图片刺激的也许有不
同情绪感受，这些都有待进一步证实和深入研究。
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Arnold保留了该项目，但它不属于两个子量表。在本
研究中，该项目在外部可雇用性上有较大负荷，并且
在另外一个项目上的负荷很低， 因此将其归入外部
可雇用性维度。考量该条目的内容，不难发现它强调
的是“员工获得的技能可以应用于公司之外”，重在

说明员工的外部可雇用性，因而，本文的结果是较为

理想的。 在效标效度方面，原文总量表及内部、外部

可雇用性两个分量表与效标主观职业成功都相关显

著，相关系数分别达到 0.41、0.37 和 0.32[4]。 中文版

总量表及各分量表与效标亦都相关显著， 但相关系

数有些偏低。 在信度方面，中文版的重测信度（原量

表没有报告）较为理想，但内部一致性信度略低于原

量表， 其中内部可雇用性分量表的信度甚至低于

0.70。 这些差异说明，中文版自我感知的可雇用性量
表今后还可以继续完善，进一步提高其信度和效度。
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