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农民工职业成长及其个体影响因素分析 
——基于浙江 259 份问卷数据 

鲁银梭，李文川 

(浙江农林大学经济管理学院，浙江 临安 311300) 

摘 要：基于浙江 259份农民工的问卷调查数据，回归分析了人力资本、社会资本和心理资本等个体因素对农民

工职业成长的影响。结果表明：人力资本变量中培训次数和换工次数均对农民工被提拔次数正向影响显著；总务

工年限对工资提升、岗位调整次数、被提拔次数正向影响显著。社会资本作用有限，仅亲朋好友间的联系频繁程

度与被提拔次数以及聚会花费与岗位调整次数呈弱相关。韧性等心理资本因素对工资提升和岗位调整次数正向影

响显著。 
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Individual occupation growth of migrant workers and its influencing factors:  
Based on 259 questionnaire in Zhejiang Province 

LU Yin-suo，LI Wen-chuan 

(College of Economics and Management, Zhejiang A&F University,  Lin’an 311300, China) 

Abstract: Based on 259 questionnaires of migrant workers in Zhejiang province, this paper analyzes the influence of 
human capital, social capital and psychological capital on occupation growth. Results show that: training and the times of 
changing jobs have significantly positive influence on the occupation promotion; the length of service has significantly 
positive influence on wage growth, the number of post adjustment and occupation promotion. Social capital plays a 
limited role, and there are only weak correlation between contact frequency among relatives and friends and 
occupation promotion, and weak correlation between spend on party and the number of post adjustment. Psychological 
capital such as resilience plays a positive role in wage growth and the number of post adjustment. 
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一、问题的提出  

职业成长是一个人的工作经历进展过程[1]，对

个人的工作和生活都具有非常重大的意义。对于农

民工①而言，职业是其在城市生存发展的根基[2]。

研究表明，农民工现实的职业发展不甚理想，最有
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可能成为职业枯竭早发群体，表现为厌倦工作、情

绪低落、价值感降低等状态[3]。 
Argyris[4]认为职业成长就是从被动到主动、从

依赖到独立、从缺乏自制到自觉以及自制的过程。

Whitely 等认为职业成长意味着责任范围或层级的
增加、更多的权威、薪水的增加或者利益的增加、

在一个层级结构组织内移动到更高层的职位即晋

升。Liu 等[5]认为职业成长是个体通过发展新的能

力，并且承担新的责任和丰富工作角色来达到将来

的职业目标的过程。翁清雄等[6]认为职业成长包括

组织内职业成长与组织间职业成长。对职业成长的

不同理解形成了职业成长测量的不同理论：一维
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论；二维论，包括 Choy & Savery的晋升和横向流
动论[7]，Tharenon 的管理层级上的变动和工资水平
论[8]，袁庆宏等的结构性成长和内容型成长论[9]；

三维论(Garavan的管理层级上的工作流动次数、工
资水平、管理层级水平[10])；四维论(Metz & Tharenon
的管理层级水平、工资水平、晋升次数、下属员工

的人数[11]，翁清雄等的职业能力发展速度、职业目

标进展速度、晋升速度与报酬增长速度)等。 
促进或阻碍员工个人职业成长的因素一般可以

分为两个方面：个人因素和环境因素。个人因素包

括人力资本的因素(教育、能力和工作经历等)，社会
资本，心理特征(动机、情感、人格等)和人口统计学
的因素(年龄、性别和婚姻状态等)。环境因素指的是
组织和工作的因素(来自直接上司或其他高级管理者
的指导、非正式的人际关系、组织特征等)。 
近年农民工职业成长的研究不断深化。大多研

究表明，社会资本对农民工职业发展至关重要。同

时，人力资本也是其职业升迁和增加收入的重要砝

码，其教育年限、培训、工龄等变量对农民工②工

资有显著的正向影响[12，13]。而良好的个人心理特

征，诸如自信、善沟通、想方设法干好等心理因素，

使农民工在干中学、职业技能训练方面进步快，从

而有利于快速提升人力资本，促进职业发展。按照

Luthans[14]的定义，这些有利于职业发展、导致个体

积极行为的心理因素就是心理资本，然而相关的研

究却较为有限。因此，笔者尝试将人力资本、社会

资本、心理资本统一纳入分析框架，探讨这些个体

因素对农民工职业成长的影响。 

二、数据来源与样本特征 

农民工个体因素测量。通过培训次数、务工年

限等变量测量其人力资本状况；通过与亲朋好友联

系的频繁程度、聚会次数和聚会花费等变量测量其

社会资本。心理资本的测量，借鉴 luthans 等[14]的

心理资本量表，并结合鲁银梭等[15]对农民工心理资

本结构的探索性研究，对问卷的题项和表述进行适

当调整，以更好地契合本土情境和农民工群体。问

卷涉及心理资本的自信、希望、乐观、韧性等四个

维度。问卷采用 Likert 5点量表进行测量。量表分
析结果显示Cronbach’s a值为 0.855，KMO为 0.858，
Bartlett球状检验的显著性水平为 0.0000，均达到规

定的检验标准，表明量表具有较高的信度水平。 
职业成长主要通过工资提升水平、岗位调整次

数、被提拔次数③等客观指标予以测量。 
控制变量方面，众多的研究文献显示性别、年

龄、婚姻状况等人口统计学变量对职业成长存在一

定影响，但这不是本文研究的重点，因此将这些变

量设置为控制变量。 
问卷的设计围绕农民工人力资本、社会资本、

心理资本、职业成长等设计量表。邀请相关专家、

企业管理者等对问卷进行评定和完善。并选取 50
名农民工填答问卷、完成预调研。对预调研过程中

出现的分辨力不佳、信度不理想，因子分析中负荷

值较低的题项予以删除，对问卷的部分表述再次完

善。最终形成量表，并较大范围内发放问卷，获得

分析所需数据。 
本研究于 2013 年 7~8 月集中调研了浙江省嘉

兴、台州、椒江、临安等多地十多家劳动密集型企

业。共发放问卷 443份，回收有效问卷 259份。样
本中男性占 84.6%，女性 15.4%；17~20岁占 3.5%；
21~25岁占 17.7%；26~30岁占 21.9%；31~35岁占
23.6%；36~40岁占 19.6%；41~59岁占 13.7%；45
岁以上的相对较少。工种包括普工、安装工、操作

工、质检人员、物料人员、车床工、技术员、质检

员、组长、科长、线长、车间主任、办公室主任、

主管等。学历方面，绝大多数人完成了 9年制义务
教育，初中毕业者占 49%，小学及以下占 1.5%，高
中、中专及技校占36.7%，大专及以上学历占12.8%。 
各变量均值、标准差与相关性分析结果见表 1。

1)用培训次数、务工年限等测量人力资本。调研数据
显示，农民工平均每年接受的培训次数超过两次，

这些培训更多体现为具体岗位的技能培训。平均换

工次数为 2.61次，相较于 2年前课题组的另一项调
研结果，农民工在企业的流动频率有所降低，更趋

稳定。平均务工年限为 10.2年，结合样本的年龄结
构中 35岁及以下的农民工占据 66.7%的数据可以看
出，有相当比例的农民工在结束学业后便进入企业

务工。总体而言，人力资本有所提升，有接近一半

的农民工具备高中、中专、技校及以上学历；他们

中的多数人有相对稳定的工作经历，开始注重个人

人力资本的积累。2)社会资本用“与亲朋好友联系的
频繁程度、聚会次数及聚会花费”等变量加以测量。
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数据显示：他们与亲朋好友联系的频繁程度一般，

聚会次数也较少，聚会花费并不高。这也反映了农

民工社会资本有限，且未加以有效利用和引起充分

重视。这一方面与他们总体收入水平不高有关，另

一方面也与他们日常工作时间较长相关。收入水平

和工作时间对聚会花费、聚会次数、联系频繁程度

带来了一定的影响。3)心理资本各维度——自信、希
望、乐观和韧性均超过平均值，且乐观和韧性更高，

这反映了农民工总体较好的心理状态。 
从相关关系来看，性别与工资提升水平

(r=–0.169**)、岗位调整次数(r=–0.215**)、被提拔次
数((r=–0.134**))等均呈现显著负相关，这显示职业
成长过程中，性别差异较为明显。年龄与工资提升

水平(r=0.239**)、岗位调整次数(r=0.130**)、被提拔
次数(r=0.251**)等职业成长变量显著正相关。这显
示，随着年龄的增加，工作经验的丰富，农民工获

得了更好的职业发展。 
人力资本变量中，培训次数与工资提升

(r=0.147*)和岗位调整次数(r=0.203**)显著正相关，
换工次数与岗位调整次数(r=0.178**)和被提提拔次
数(r=0.203**)显著正相关；务工年限与工资提升
(r=0.436**)、岗位调整次数(r=0.221**)、被提提拔次
数(r=0.306**)均显著正相关。这显示，农民工的换
工更趋理性，换工时，会考虑其对个人职业发展的

影响。总体上，农民工的人力资本与职业成长间有

较为明显的相关关系。 
社会资本变量与职业成长的相关关系并不显

著，仅亲朋好友间的联系频繁程度与被提拔次数呈

现弱相关(r=–0.161**)，聚会花费与岗位调整次数呈
弱相关(r=0.150**)。 

心理资本变量中，自信与工资提升(r=0.180*)、
乐观与被提拔次数(r=0.142*)有显著正相关关系，韧
性与工资提升(r=0.179*)和被提拔次数(r=0.210**)均
有显著正相关关系。这显示，农民工的心理资本与

职业成长有较为明显的相关关系。 

表 1 变量的描述性统计和相关性分析 
变量 均值 方差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1.性别 1.15 0.362                 

2.婚姻状况 1.76 0.427 –0.11                

3.年龄 32.3 7.491 –0.21 0.578**               

4.文化程度 2.86 1.081 –0.072 –0.263** –0.238**              

5.培训次数 2.79 1.153 –0.071 0.197** 0.181** –0.077             

6.换工次数 2.61 1.600 –0.036 0.153** 0.055 –0.143* 0.017            

7.务工年限 10.2 5.366 –0.011 0.591** 0.684** –0.340* 0.187** 0.177**           

8.联系频繁程度 2.33 0.765 0.026 –0.088 –0.095 –0.06 –0.181** 0.136* –0.118          

9.聚会花费 2.45 1.162 –0.089 –0.012 –0.011 0.054 0.196** –0.015 0.003 –0.125*         

10.聚会次数 1.95 1.140 –0.095 –0.120 –0.061 0.076 –0.026 –0.069 –0.066 0.027 0.246**        

11.自信 3.44 0.624 –0.049 0.156* 0.256** –0.029 0.167* –0.149* 0.299** –0.229** 0.145** –0.058       

12.希望 3.68 0.618 0.008 –0.034 –0.138** 0.068 0.036 0.094 –0.077 –0.103 0.014 0.007 0.388**      

13.乐观 3.76 0.635 0.003 –0.046 –0.017 –0.004 –0.030 0.039 –0.043 –0.191** 0.051 –0.034 0.403** 0.579**     

14.韧性 4.10 0.629 –0.031 0.079 0.044 0.001 0.047 0.107 0.115 –0.183** 0.000 –0.053 0.258** 0.452** 0.545**    

15.ln工资提升 7.66 0.750 –0.169** 0.315** 0.239** –0.089 0.147* 0.071 0.436** –0.110 0.009 –0.059 0.180* –0.014 0.004 0.179*   

16.岗位调整次数 3.05 1.503 –0.215** 0.173** 0.130* –0.017 0.203** 0.178** 0.221** –0.119 0.150** 0.056 0.052 0.087 0.058 0.117 0.247**  

17. 被提拔次数 1.87 1.386 –0.134** 0.260** 0.251** 0.003 0.099 0.203** 0.306** –0.161** 0.070 –0.023 0.131 –0.037 0.142* 0.210** 0.365** 0.491**

注：**Correlation is significant at the 0.01 level 2–tailed;*Correlation is significant at the 0.05 level 2–tailed  

三、实证结果及政策含义 

表 2列出了人力资本、社会资本和心理资本等
个体因素对农民工职业成长变量的影响作用的回

归分析结果，模型 1、模型 2、模型 3 分别以工资
提升、岗位调整次数、被提拔次数为因变量，通过

逐步回归，探讨了三类个体因素在农民工职业成长

中的作用。 
受教育程度，与农民工的工资提升之间没有显

著的关系。以往相关研究也有过类似的发现，这可

能是因为农民工受教育程度较为接近，没有明显差

别，且农民工能够进入的行业多是以体力劳动为
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主，对教育程度无太多要求。 

表 2 个体因素对农民工职业成长影响的回归分析 

变量 
模型 1 

(因变量为工资
提升) 

模型 2 
(因变量为岗位
调整次数) 

模型 3 
(因变量为被提
拔次数) 

第一步：控制变量    

性别 –0.161* –0.091 –0.161** 

年龄 –0.137 0.067 –0.046 

受教育程度 0.019 0.149 0.045 

第二步：人力资本    

培训次数 0.101 0.017 0.185** 

待过几家企业 –0.054 0.151 0.153** 

总务工年限 0.489*** 0.256** 0.236** 

跟师傅学习时间 0.070 0.092 0.155* 

第三步：社会资本    

联系频繁程度 0.004 0.010 –0.075 

聚会次数 –0.010 0.010 0.082 

聚会花费 –0.037 0.015 0.035 

第四步：心理资本    

自信 0.04 0.049 –0.035 

希望 –0.006 –0.056 0.053 

韧性 0.157* 0.143* 0.033 

乐观 0.035 0.049* 0.069 

R2 0.247 0.230 0.220 

Adjusted R2 0.187 0.173 0.162 
 
在控制了性别、年龄等人口统计学变量的回归

效应后，人力资本变量中培训次数(β=0.185，p<0.01)
和换工次数(β=0.153，p<0.01)均对被提拔次数有显
著正向影响。由此可见，培训经历对于提升职业技

能有较为明显的促进作用，对于农民工职业成长有

积极意义。事实上，近些年，伴随着农民工(特别是
青年农民工)留城意愿的增强和企业用工压力的增
大，无论是农民工个体，还是企业都逐渐重视农民

工人力资本的提升，培训是其中的重要手段之一。

总务工年限对工资提升(β=0.489，p<0.001)、岗位调
整次数(β=0.256，p<0.01)、被提拔次数(β=0.236，
p<0.01)均有显著正向影响。事实上，工作年限的增
加意味着工作经验的增加和人力资本的提升。综合

来看，当下的农民工总体上职业流动频繁程度有所

降低，不少的农民工已经意识到过于频繁的跳槽并

不能带来工资的增加，长远来看，也对自己的职业

成长不利。 
社会资本各变量对职业成长均无显著影响，已

有的相关研究也有类似的研究结论。这可能源于以

下几方面的原因：其一，社会资本在职业搜寻的过

程中发挥的作用更大，而在职业成长的过程中作用

不明显；其二，农民工对社会资本的开发和利用不

够充分，亲朋好友、同事、同乡间的联络和交流发

挥更多的时候是为了满足情感需求。 
心理资本变量中，韧性维度对工资提升

(β=0.157， p<0.05)有显著正向影响；韧性维度
(β=0.143，p<0.05)和乐观维度(β=0.049，p<0.05)对
岗位调整次数有显著正向影响。虽然相较于人力资

本和社会资本而言，心理资本的理论研究起步较

晚，但学术领域和实践领域对心理资本已有了较多

关注，越来越多的人意识到心理资本在个人成长、

组织绩效方面的重要价值。本文的实证研究也证实

了心理资本对个人职业成长的积极作用。 
研究显示：培训对农民工的职业晋升有积极影

响，务工年限及换工次数也较大程度上影响了农民

工的职业成长。对于农民工个体而言，应加强人力

资本的积累；对企业而言，应重视农民工人力资本

的开发。 
心理资本四个维度中，韧性对工资提升和岗位

调整次数有显著正向影响。对于离土不离乡或离土

又离乡的农民工而言，工作、生活中面临的挑战和

压力不言而喻，能够运用自身的韧性机制应对挑

战，是其能获得职业成长的重要原因。本研究也给

农民工以启示，应重视自身健康、积极的心理资本

的培育和开发。对企业的人力资源管理而言，应拓

宽管理视野，在重视农民工的知识和技能培训的同

时，更应加强农民工心理资本的开发，对农民工进

行心理培训和提供心理援助，增强其应对挫折、摆

脱困境、超越困难的能力；引导员工以积极的情绪

投入工作，促进员工个人成长和工作绩效提升。 

注 释： 

① 农民工是我国经济社会转型时期的特殊概念，是指户籍

身份还是农民，有承包土地，但主要从事非农产业并以

工资为主要收入来源的人员。 

② 精英农民工是初级农民工职业发展前进的方向和良好结

果。初级农民工是指从事低技术或无技术简单操作的工

商从业员工，精英农民工包括部分熟练技术的基层管理

农民工和较高技术或中层管理农民工。 

③ 鉴于晋升并非职业成长的唯一形式，因此，使用岗位调

整次数和被提拔次数两个变量，分别从岗位的横向调整

和纵向调整的角度来衡量农民工的职业成长。 
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