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经理人职业成功的内涵研究

目前在关于经理人成功的文章和著作中，研究促进经

理人成功的因素和心态的文章比较多，然而对于哪些人是

经理人，经理人职业成功的标准是什么等并未进行清晰界

定。因此，如何合理定义和判断经理人员的职业成功，对

于研究经理人的成功和科学地给经理人提出成功建议具有

重要的理论和实践意义。
一、经理人的概念和特征

1．经理人的概念和内涵。罗宾斯 （2004） 将经理人

定义为通过协调其他人的活动达到与别人一起或者通过别

人实现组织目标的人。经理人的工作可能意味着协调一个

部门的工作，也可能意味着监督几个单独的个人，还可能

包含协调一个团队的活动。管理活动实现计划、组织、领

导和控制四大职能。因此，按照资产拥有度和管理参与度

两个维度，本文将企业成员划分为四类：企业家 （CEO）、
经理人、股东和员工。本文将经理人员定义为企业中管理

参与度高，资产拥有度低的组织成员。从管理职能角度定

义经理人的方法使人们对个体层面的管理者有了清晰的认

识，然而在区分企业家、员工和经理人等概念时我们需要

清楚管理者组织层面的概念。
2．经理人的特征。经理人的内涵决定了他们具有一

些独特的特征。（1） 与员工相比。经理人在企业内较低的

资产拥有度决定了在企业中的“雇员”身份，即他们的职

业变动也会面临被动和不确定性，职业选择呈现无边界的

特征；然而，较高的管理参与度使得经理人在弥补“决策”
与“执行”之间的缺口、协调他人的活动和对经营绩效方

面承担更大的责任。（2） 与企业家相比。较低的资产拥有

度使得经理人承担有限的经营风险，但是对于企业重大决

策的影响程度有限，拥有有限的企业控制能力。他们对机

会的敏感性和创新意识不如企业家，同时也更加关心企业

的短期经营绩效。经理人较高的管理参与度又使得他们在企

业日常的管理活动中扮演不同于“雇员”的重要角色，甚至

表现出企业家的一些特征。他们对企业的经营绩效承担重

要、直接的责任，但是与企业家相比，经理人的组织和控制

的职能较重，计划和领导的职能较轻。管理者的成功与企业

的成功往往呈现共赢的现象。
二、经理人职业成功的相关理论

经理人既是社会人，同时又是组织人和独立的个体。因

此，分析经理人员的职业成功要从经理人作为社会人、组织

人和独立的个体所具有的需求和社会期待入手。
1．激励理论。激励理论提供了了解组织成员动机、满

足组织成员需求的措施以及理解和把握动机满足的过程和效

果的理论视角。麦克利兰的三种需要理论可以用来解释经理

人的成功需求。麦克利兰等人提出，有三种需要推动人们从

事工作，分别是成就需要、权力需要和归属需要。高成就需

要者未必就是一位优秀的经理人，尤其是对于规模较大的组

织而言。原因在于高成就需要者关注自己的成就，而作为一

名优秀的经理人，应该重视的是帮助他人实现自己的目标。
最优秀的经理人是那些权力需求比较高而归属需要比较低

的人。
职业成功也称职业发展，被看作积极的职业实现，在一

个人的职业努力和工作条件制约下实现个人的目标和价值。
职业成功可以分为主观和客观职业成功，其中主观的职业成

功也被定义为个体对成就、未来预期、赞誉和满意度等相关

的成功认知 （Nabi，1999）。因此，由麦克利兰的三种需要

理论所引申出来的三种需要，尤其是成就和权力需要的满足

可以作为衡量经理人员成功的重要指标。
2．社会比较理论。人们通过社会比较评价自己的观点

和能力，避免挫折和认识自我。对自我相对地位的认知能够

（复旦大学 管理学院，上海 200433）

摘要：本文从资产拥有度和管理参与度两个维度对经理人进行了界定，将组织中的经理人员界定为管理参

与度高、资产拥有度比较低的组织成员。激励理论、社会比较理论和人力资本理论为研究经理人的职业成功提

供了良好的视角，在此基础上，作者将经理人的职业成功界定为经理人员在某个时点之前由于其所做工作达到

或者超越社会期望而获得的认可和尊重。经理人员的成功包括个人、组织和社会三个层面的成功，并且经理人

的职业成功具有社会性、比较性、多维性和发展性四个特性。
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影响许多结果，包括个体的自我概念、渴望水平和幸福感。
Festinger （1954） 最早提出社会比较理论，他认为与其相似

的人对个体准确地评估自己的能力和观点具有很大作用。社

会比较理论是指个体通过比较自己和他人以评估或加强自我

的某些方面的行为。Goethals and Darley （1977） 将归因

理论的核心内容和社会比较研究结合起来，提出个体比较自

己表现和具有相似性的他人的表现能够回答“我是否和应该

的一样优秀呢？”这样的问题。社会比较不仅被用于对过去

和当前成果的比较，而且可以被用来预测未来的成就。
3．人力资本理论。人力资本理论提出个人和社会受益

于在人身上投资所获得的经济利益。人力资本投资的特征表

明人力资本支出和消费支出之间的巨大差异：后者在短期满

意之外几乎不能提供其他的利益。人力资本投资主要包括健

康、营养和教育。教育被认为能够促进健康和营养的改善，

并且教育可以用数量表示，比如投入的货币成本和年数等

（Schultz，1961，1981；Johnes，1993）。
与人力资本理论相关的文献将教育区分为不同的类型，

正规教育分为初级教育、中等教育和高等教育，非正规教育

分为家庭教育和工作教育 （Schultz， 1981），工作培训和

学徒教育 （Mincer，1974），中等和高等特殊职业教育等。
教育增加人们的经济能力 （Schultz，1971）。研究表明，人

力资本与员工的职业成功具有强正相关关系 （Sandy，et
al．，1999）。

人力资本理论给我们提供了衡量经理人个体层面职业成

功的依据，即从经理人的健康状况、管理技能、知识水平和

良好心态以及工作－家庭平衡等来衡量的经理人的可雇佣性。
三、经理人职业成功的内涵及特点

1．经理人职业成功的内涵。经理人职业成功既可以是

经理人职业目标的实现，还可以是达到或超越社会期望后经

理人所获得的认可和尊重。前者也可以称为内在／主观职业

成功，后者称为外在／客观职业成功。内在／主观职业成功依

据个人对职业成功或失败的定义，是个体对成就、未来预

期、赞誉和满意度等相关的成功认知 （Nabi，1999）。每个

经理人对自己的职业期望或高或低，或长期或短期。因此，

虽然目前内在／主观职业成功在学术界普遍用工作满意度来

衡量 （Ng，et al．，2005；Judge，et al．，1999），但这种

职业成功是一种狭义成功。本文研究的经理人职业成功是指

外在／客观职业成功，也即经理人职业成就的社会评价和认

可。目前学术界在衡量外在／客观职业成功是最常采用的两

个指标是薪资和晋升 （Ng，et al．，2005），也有用职务、
经济、人 际 和 生 活 满 意 感 来 衡 量 外 在 ／客 观 的 职 业 成 功

（Gattiker ＆ Larwood，1986；Boudreau et al．，2001）。
综上所述，本文将经理人的职业成功定义为：经理人员

在某个时点之前由于其所做工作达到或者超越社会期望而获

得的认可和尊重。经理人员的职业成功包括个人、组织和社

会三个层面的成功。个体层面的职业成功体现了经理人的可

雇佣性强弱，组织层面的成功体现了经理人员所取得的职业

成就，社会层面的职业成功体现了经理人所取得的社会认可

和尊重。（1） 经理人员个体层面的职业成功。经理人员个

体层面的职业成功表现在经理人员高的可雇佣性，取决于经

理人的工作－家庭平衡和人力资本大小，包括家庭与工作的

平衡和人力资本两项。其中，家庭与工作的平衡由经理人员

的婚姻状况和工作－休闲时间比例来衡量；经理人员的人力

资本指经理人员进行健康、营养、教育、培训等投资所形成

的自身价值，包括健康状况、管理技能、知识水平和良好的

心态等。（2） 经理人员组织层面的职业成功。本文采取权

利和需要两个指标来衡量经理人员组织层面的职业成功。其

中，权力由经理人员所取得的职位和获得的报酬来衡量，成

就由其所服务的企业的规模、知名度来衡量。（3） 经理人

员社会层面的职业成功。经理人员社会层面的职业成功采用

社会认可度和社会资本两个指标来衡量。社会认可度用社会

知名度和社会任职状况来表示。本文将经理人的社会资本定

义为两个维度：社会关系网络的规模和社会关系网络的有效

性。社会关系网络的大小是指与经理人经常保持联系的人

数。社会关系网络的有效性是指有能力帮助、有潜力帮助和

能够进行情感交流的人数占到社会关系网络的百分比。
2．经理人成功的特点。经理人的职业成功具有以下四

个特点： （1） 职业成功的社会性。经理人的职业成功不是

狭义的主观／内在职业成功，即工作满意度，而是社会的评

价和认可，是一种达到或者超越社会期望后所获得的荣誉、
成就或者尊重。同时，经理人的职业成功的社会性还表现衡

量指标中社会认可度和社会资本的选取，这两个指标最能体

现经理人作为社会人所希望获得的满足。（2） 职业成功的

比较性。经理人职业成功与否是可以按照一定的标准进行排

序和比较的。社会比较给经理人提供了了解自我所处地位和

未来职业成功方向的动力，在理解经理人职业成功中具有重

要的作用。（3） 职业成功的多维性。经理人的职业成功具

有多个维度，之前的研究将经理人的职业成功划分为主观／
内在、客观／外在成功，本文按照经理人职业成功的层次划

分为个体层面的职业成功、组织层面的职业成功和社会层面

的职业成功。（4） 职业成功的发展性。经理人员的职业成

功是某个时点对经理人所取得的成就进行的评价，但是这并

不意味着经理人的成功是静态的，经理人成功表现出动态变

化性。成功既可能更大，也可能停滞或者衰退。■
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