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个体与组织特征对图书馆员职业成长的
影响研究
王　 晴

摘　 要　 人力资源是图书馆管理的核心要素之一，优秀的图书馆员队伍是图书馆提供优质服务的基本

保障。 文章利用自编量表，以 ８９６ 位图书馆员为样本，实证检验个体与组织特征对图书馆员职业成长的

影响。 研究结果表明，编制、进馆年限、组织规模对图书馆员职业成长中的业务能力发展、科研水平提

升、组织回报增长等三个维度均有显著影响，专业背景对科研水平提升、组织回报增长有显著影响，出
生年代对业务能力发展、组织回报增长有显著影响，性别仅对组织回报增长有显著影响，学历仅对业务

能力发展有显著影响，而组织类型对图书馆员职业成长没有显著影响。 表 １１。 参考文献 １９。
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　 　 人力资源是图书馆事业可持续发展的基石，
人力资源管理是现代图书馆管理体系的核心。
世界各国图书馆的人力资源管理各有特色、不尽

相同，如英美等国非常重视图书馆员职业发展的

战略规划和实践，为不同岗位、不同年龄结构的

图书馆员提供全面系统的职业发展支持体系［１］ 。
改革开放 ４０ 年来，我国图书馆事业实现了快速发

展。 面向新时代，图书馆管理特别是图书馆人力

资源管理也将面临新的挑战和机遇，原因在于图

书馆员是联系用户、设备与资源的中心要素，当
用户需求、服务环境等发生变化时，必然会对图

书馆员的职业素养和能力提出新要求。 但就目前

国内图书馆员职业发展来看，聚焦于图书馆员个

体职业成长的研究成果相对较少，面向图书馆员

群体的职业成长评价研究更是鲜有涉及。 鉴于此，
本研究采用量表开发与实证检验方法，从个体与组

织两个方面探究图书馆员职业成长的影响因素。

１　 相关研究回顾

１􀆰 １　 国外相关研究

早在 １９８５ 年，芝加哥咨询服务中心曾受美国
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图书馆协会（ＡＬＡ）委托，对协会 １４００ 名会员的职

业发展问题进行专项调研。 结果发现，在工作满

意度方面，４５％的受访者认为职业成长前景是影

响工作满意度的重要因素，而薪酬以及对职权的

追求的影响相对较小［２］ 。 但不可回避的是，薪资

和晋升仍是图书馆工作人员普遍关心的问题，例
如，爱沙尼亚学者 Ｋｏｎｔ 和 Ｊａｎｔｓｏｎ（２０１３） ［３］ 对该

国公立大学 １１１ 名图书馆专业人员的问卷调查结

果显示，６８％的受访者对薪水不满意，而在晋升方

面，大多数的受访者都认为他们所在的图书馆几

乎不存在晋升机会。
众多实证研究成果探讨性别对图书馆员职

业成长前景的影响。 例如，尼日利亚学者 Ｎｋｅｒｅｕ⁃
ｗｅｍ（１９９６） ［４］通过对该国高校图书馆员的调查发

现，性别对图书馆管理者的工作和职业能力有显

著影 响。 肯 尼 亚 学 者 Ｍａｊａｎｊａ 和 Ｋｉｐｌａｎｇ􀆳 ａｔ
（２００３） ［５］ 对该国 ３６ 名女性图书馆员的调查发

现，尽管女性占多数，但鲜有女性图书馆员担任

高级职务；而 ＤｅＬｏｎｇ（２０１３） ［６］针对女性馆长职业

晋升状况的调查表明，美国和加拿大两国 ２０ 世纪

３０ 年代至 ２０１２ 年担任图书馆高级领导职务的女

性人数有所增加，ＤｅＬｏｎｇ 同时强调，女性在图书

馆员中的比例高达 ７５％—８０％，但是其高级职位

的代表性仍显不足。
受教育程度也是图书馆员职业成长影响因

素研究中的重要内容。 Ｄａｌｅ（１９８０） ［７］ 的调查结

果显示，抑制女博士图书馆员职业成长的主要因

素是地域局限性和个人特质（如缺乏自信），而促

进其职业成长的最有益因素是他人的鼓励与期

望以及拥有适当的学历。 Ｌｉｎｄｑｕｉｓｔ 和 Ｇｉｌｍａｎ
（２００８） ［８］针对美国和加拿大 ６６４ 名拥有图书馆

学以外学科博士学位的图书馆员进行了问卷调

查，结果显示，读博的职业动机主要是为了“个人

兴趣 ／满足感”以及“增加个人在图书馆行业的职

业成长潜力”，而担任部门主任及以上职务的博

士馆员比例不足 １ ／ ３，大部分博士馆员宁愿担任

低级别职务而更愿意发挥自身的专业所长。
诚然，影响图书馆员职业成长的个人背景因

素不止于性别和受教育程度。 例如，在美国图书

馆界，打破职务晋升“玻璃天花板”对于美籍华裔

来说就是一个挑战。 Ｒｕａｎ 和 Ｘｉｏｎｇ（２００８） ［９］ 通

过问卷调查研究发现，担任部门主管职务的华裔

馆员约占样本量（Ｎ＝ １２６）的 １８􀆰 ２５％，而获聘首

席信息官（ＣＩＯ）或馆领导职务的仅有 １􀆰 ６％。 同

时，Ｒｕａｎ 和 Ｘｉｏｎｇ（２００８） ［１０］通过问卷调查得出，
阻碍美籍华裔图书馆员职业成长的最大因素是

文化背景差异，其次是领导能力、沟通技巧等。
Ｚｈｏｕ 等（２０１５） ［１１］对 ９１ 名美籍亚太裔图书馆员

的问卷调查表明，工作年限、科研成果、工作变动

次数、国家级行业协会任职是影响其晋升至图书

馆领导岗位的主要因素；此外，学历、英语熟练程

度、社会资本、文化背景也是不可忽视的影响

因素。

１􀆰 ２　 国内相关研究

国内关于图书馆员职业成长的研究论文非

常少，更鲜有实证研究。 陶文萍（２００８） ［１２］从专业

背景的视角出发，提出非图书馆学专业人员职业

成长构想；金志敏和朱刚（２０１５） ［１３］分析了影响图

书馆员职业成长的人口统计学因素，包括工龄、年
龄、薪 酬、 职 务、 职 称、 性 别、 婚 姻 状 态； 景 晶

（２０１５） ［１４］ 以 １５ 位“２０１４ 年中国图书馆榜样人

物”候选人为研究对象进行分析，结果表明年龄、
职称、职务和学术水平对优秀馆员的成长有影响，
而性别、图书馆类型、专业特长则不产生影响。

通过对已有研究的梳理和分析可知，图书馆

员职业成长研究尚未引起国内学者的重视，图书

馆员职业成长研究仍有很大的提升空间。 图书馆

员职业有其特殊性，相比企业员工、公务员等群

体，图书馆员的职业活动不仅包括业务活动，还涵

盖了科学研究活动。 但从目前的国内研究动态来

看，晋升、收入、学术研究等与图书馆员密切相关

的职业要素并未纳入图书馆人力资源管理研究

体系中，特别是缺乏基于客观数据的实证研究和

统计检验。 本研究采用问卷调查方法，细化研究

内容，利用统计分析手段，验证不同水平均值差异

的显著性，以探究个体与组织特征对图书馆员职

业成长的影响。

１１

·管理与服务·



２　 研究设计

２􀆰 １　 测量工具

测量工具采用自行开发的图书馆员职业成

长量表，该量表已经过前期小样本预测试，通过

项目分析和探索性因子分析（ＥＦＡ）确定测量题

项。 图书馆员职业成长量表由业务能力发展、科
研水平提升和组织回报增长三个维度（潜变量）
构成，样题分别为“图书馆工作促使我不断学习

与业务相关的新知识” “图书馆职业促使我发表

一定数量的学术论文”“在目前的工作单位，我的

职务提升速度比较快”。 在本研究中，职业成长

是图书馆员能力提升和职业进步的表现，是一个

增量的概念。 在分量表中，业务能力发展指的是

图书馆员业务能力和水平、工作经验以及业务知

识掌握的进展状况；科研水平提升指的是图书馆

员发表论文的数量和质量以及主持或参与科研

课题的状况；组织回报增长指的是在目前工作的

单位，图书馆员的职称、职务晋升以及收入增长

状况。
正式问卷数据的验证性因子分析（ＣＦＡ）结果

表明，图书馆员职业成长量表具有良好的信度和

效度。 一阶 ＣＦＡ 结果显示，预设模型的拟合优度

统计量为：c２ ／ ｄｆ ＝ ２􀆰 １１６，ＲＭＲ ＝ ０􀆰 ０３２，ＲＭＳＥＡ ＝

０􀆰 ０３５，ＧＦＩ＝ ０􀆰 ９８７，ＮＦＩ＝ ０􀆰 ９８６，ＩＦＩ ＝ ０􀆰 ９９３，ＣＦＩ ＝

０􀆰 ９９３，均达到拟合优度良好标准。 各题项的标准

化因子载荷介于 ０􀆰 ６９—０􀆰 ８６ 之间，３ 个潜变量的

组合信度系数值均大于 ０􀆰 ６０，其平均方差抽取量

（ＡＶＥ）均大于 ０􀆰 ５０。 为避免趋中作答，量表采用

李克特 ６ 点计分方式（１ ＝非常不同意，６ ＝非常同

意），总量表的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ α 系数为 ０􀆰 ８５０，分量表

的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ α 系数介于 ０􀆰 ７７８—０􀆰 ８５１ 之间。

２􀆰 ２　 分析方法

均值差异检验是用来分析自变量不同水平

是否对因变量产生显著影响的方法，其中，独立

样本 ｔ 检验适用于自变量为二分类别变量（两个

群体类别）的均值差异检验；而当分组变量具有

三个以上水平数值时，则采用方差分析（ＡＮＯＶＡ）
进行均值差异检验。 在方差分析结果中，若是发

现整体检验的 Ｆ 值达到显著，表示至少存在两个

水平数值在因变量的均值间差异达到显著水平，
此时需要进行事后比较，以判定哪些配对组在因

变量均值间有显著差异［１５］ 。 在事后比较的方法

选择上，若方差通过齐性检验，事后比较采用最小

显著差异法（ ＬＳＤ）；若方差不齐，事后比较选择

Ｔａｍｈａｎｅ􀆳ｓ Ｔ２ 检验法。
本研究采用独立样本 ｔ 检验来判断性别、编

制、专业背景、组织类型等二分类别变量对因变量

的影响，采用单因子方差分析检验其他类别变量

对有关因变量的影响，这些水平数值在三个及以

上的分组变量包括出生年代、学历、进馆年限和组

织规模。 考虑到职业成长子维度组织回报增长中

包含了职务、职称和收入方面的测量题项，不宜再

分析职务、职称或收入对图书馆员职业成长的

影响。

３　 结果分析

３􀆰 １　 描述性统计结果

考虑到地域限制和样本多源性，采用随机抽

样和“滚雪球”相结合的方式发放问卷，通过访问

国内图书馆官网有关栏目、查阅会议通讯录、论文

集查找联系方式，向图书馆员发送填答问卷邀约，
在获得对方同意后一对一地发放调查问卷。 此

外，还通过定向联系人在内部工作群转发。 本问

卷可以通过打开链接或扫描二维码的方式进行

在线填答，并将同一设备填答次数上限设为 １。
共回收 １１５０ 份调查问卷，剔除重复问卷和无效问

卷后，共获得 ８９６ 份有效问卷，问卷回收有效率

为 ７７􀆰 ９１％。
个体特征的描述性统计结果表明，在有效样

本中，女性为 ６５７ 人 （ ７３􀆰 ３３％），男性为 ２３９ 人

（２６􀆰 ６７％）；大专及以下、本科、硕士研究生及博士

研究生学历分别为 ５６ 人、３７１ 人、４０６ 人和 ６３ 人；
事业编为 ７２８ 人，非事业编为 １６８ 人；具有图书情

报类专业背景的有 ３７４ 人，其他专业背景的有

５２２ 人；进馆年限 ５ 年及以下、６—１０ 年、１１—１５
年、１６—２０ 年、２１—２５ 年、２６—３０ 年、３１ 年及以上
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的分别为 ２４４ 人、２１０ 人、１７８ 人、８８ 人、７４ 人、６７
人、３５ 人；月均收入 ２０００ 元及以下、超过万元的

占比较低，超过 ７０％的被调查者月均收入介于

２００１—８０００ 元区间内；出生于 ６０ 年代、７０ 年代、
８０ 年代、９０ 年代的分别为 １３３ 人、２７４ 人、３９８ 人、
９１ 人；普通职工有效样本为 ５８１ 人，中层管理者

为 ２４５ 人，担任馆领导职务的有 ７０ 人；从职称来

看，初级、中级、副高、正高的分别为 ２５２ 人、４１０
人、２０２ 人、３２ 人。

组织特征的描述性统计结果表明，从图书馆类

型来看，在有效样本中，调查对象来自公共图书馆的

有 ３２９人，来自高校图书馆的有 ５６３ 人，来自其他类

型图书馆的有 ４人；从图书馆规模上讲，所在馆员工

人数在 ５０人及以下的图书馆员为 ３１９ 人，组织人数

介于 ５１—１００人的图书馆员为 ３４４人，组织人数介于

１０１—１５０人的图书馆员为 １１８ 人，组织人数介于

１５１—２００人的图书馆员为 ４８ 人，所在馆员工人数在

２０１人及以上的图书馆员为 ６７人。

３􀆰 ２　 个体特征对图书馆员职业成长的

影响
３􀆰 ２􀆰 １　 不同性别图书馆员职业成长的差异

在研究样本中，女性占 ７３􀆰 ３３％，约为男性的

２􀆰 ７５ 倍。 性别分组的均值差异检验结果表明，不
同性别图书馆员在业务能力发展（ ｐ ＝ ０􀆰 ０８１）、科

研水平提升（ｐ＝ ０􀆰 ２９５）两个维度上均不存在显著

差异，而在组织回报增长维度上存在显著差异（ ｐ
＝ ０􀆰 ００９）。 检验统计量 ｔ 值为正且显著 （ ｔ ＝

２􀆰 ６１６），说明男性图书馆员的组织回报增长速度

显著快于女性图书馆员，具体而言，男性图书馆

员在职务提升、职称晋升以及收入增长方面的发

展速度要明显快于女性图书馆员。 可见，在图书

馆职业情境下，男性在升职、加薪方面具有显著

高于女性的优势。
３􀆰 ２􀆰 ２　 不同编制图书馆员职业成长的差异

在本研究样本中，拥有事业编制身份的被调

查者占 ８１􀆰 ２５％，约为非事业编的 ４􀆰 ３３ 倍。 编制

分组的均值差异检验结果如表 １ 所示。 由表 １ 可

知，三次检验的 ｔ 值均为正且显著，表明不同编制

图书馆员在职业成长的三个子维度上均存在显

著差异。 其中，具有事业编制身份的图书馆员的

业务能力发展水平显著高于非事业编图书馆员；
在科研水平提升方面，两组群体的均值差异最大，
差异达到极其显著水平（ ｐ＜０􀆰 ００１）；事业编图书

馆员对组织回报增长的自我评价也显著高于非

事业编图书馆员。 事业编制身份对图书馆员具

有较强的职业吸引力和凝聚力，能够起到稳定职

业心理与行为的作用，从而实现更快的职业

成长。

表 １　 不同编制图书馆员职业成长差异比较

检验变量 编制 样本量 均值 标准差 ｔ 值 显著性（ｐ 值）

业务能力发展
事业编 ７２８ ４􀆰 ６５７５ ０􀆰 ８４８９３

非事业编 １６８ ４􀆰 ４７４２ ０􀆰 ８６２０８
２􀆰 ５１５∗ ０􀆰 ０１２

科研水平提升
事业编 ７２８ ４􀆰 １８６８ １􀆰 ０７４８６

非事业编 １６８ ３􀆰 ８６３１ １􀆰 ０１２４５
３􀆰 ５５６∗∗∗ ０􀆰 ０００

组织回报增长
事业编 ７２８ ２􀆰 ５１９２ ０􀆰 ９３８８８

非事业编 １６８ ２􀆰 ３４７２ ０􀆰 ７７４１３
２􀆰 ４８８∗ ０􀆰 ０１３

注：∗ｐ＜０􀆰 ０５，∗∗∗ｐ＜０􀆰 ００１。

３􀆰 ２􀆰 ３　 不同专业背景图书馆员职业成长的差异

本量表中设置了“您是否具有图书情报类专

业背景”题项，选项分为“是”和“否”两类。 分组

的均值差异检验结果显示，不同专业背景的图书

馆员在业务能力发展维度上并无显著差异（ ｐ ＝

０􀆰 ９７５，ｔ＝ －０􀆰 ０３１），而在职业成长的另两个子维

３１

·管理与服务·



度上则存在显著差异，见表 ２ 所示。 其中，具有图

书情报类专业背景的图书馆员的科研水平提升

速度、组织回报增长速度均显著高于不具有图书

情报专业背景的图书馆员，更值得一提的是，两
个群体在组织回报增长速度的自我感受评价上

具有非常大的显著差异（ｐ＜０􀆰 ００１）。 因为具有图

书情报类专业背景的图书馆员更善于了解和掌

握本专业的科研形势，通过专业知识与业务实践

的结合，或立足于实践而从事图书情报领域的研

究，产生先发优势。

表 ２　 不同专业背景图书馆员职业成长差异比较

检验变量 专业背景 样本量 均值 标准差 ｔ 值 显著性（ｐ 值）

科研水平提升
是 ３７４ ４􀆰 ２２５５ １􀆰 ０１７２６

否 ５２２ ４􀆰 ０５４９ １􀆰 １０２３４
２􀆰 ３５８∗ ０􀆰 ０１９

组织回报增长
是 ３７４ ２􀆰 ６４０８ ０􀆰 ９４３２４

否 ５２２ ２􀆰 ３７６８ ０􀆰 ８７３９２
４􀆰 ２６０∗∗∗ ０􀆰 ０００

注：∗ｐ＜０􀆰 ０５，∗∗∗ｐ＜０􀆰 ００１。

３􀆰 ２􀆰 ４　 不同出生年代图书馆员职业成长的差异

本量表将图书馆员出生的年代划分为“６０
后”“７０ 后”“８０ 后”和“９０ 后”四类。 由单因子方

差分析结果可知，科研水平提升的整体检验 Ｆ 值

未达显著水平（ ｐ ＝ ０􀆰 ０７７），业务能力发展和组织

回报增长这两个变量整体检验的 Ｆ 值均达到显

著水平（见表 ３ 所示），表明不同出生年代的图书

馆员在业务能力发展、组织回报增长两个维度上

均有显著差异存在，至于哪些配对组间的均值差

异能够通过显著性检验，需要进行事后比较。

表 ３　 出生年代对图书馆员职业成长影响的方差分析

检验变量 出生年代 样本量 均值 标准差 Ｆ 值 显著性（ｐ 值）

业务能力发展

６０ 后 １３３ ４􀆰 ８４７１ ０􀆰 ６０３７４

７０ 后 ２７４ ４􀆰 ８０７８ ０􀆰 ７９２４４

８０ 后 ３９８ ４􀆰 ４３３８ ０􀆰 ９１１０８

９０ 后 ９１ ４􀆰 ５６７８ ０􀆰 ９００６１

１４􀆰 ６０５∗∗∗ ０􀆰 ０００

组织回报增长

６０ 后 １３３ ２􀆰 ６４６６ ０􀆰 ９６７２８

７０ 后 ２７４ ２􀆰 ５７０６ ０􀆰 ９４８４５

８０ 后 ３９８ ２􀆰 ４００３ ０􀆰 ８７６３３

９０ 后 ９１ ２􀆰 ３８１０ ０􀆰 ８２７８７

３􀆰 ７６５∗ ０􀆰 ０１１

注：∗ｐ＜０􀆰 ０５，∗∗∗ｐ＜０􀆰 ００１。

　 　 方差齐性检验结果显示，业务能力发展检验

变量 Ｌｅｖｅｎｅ 统计量值显著（ ｐ＜０􀆰 ００１），表示其方

差违反齐性假设；而科研水平提升、组织回报增

长这两个检验变量的 Ｌｅｖｅｎｅ 统计量值未达显著

水平，表示其方差具有同质性。 不同出生年代图

书馆员职业成长差异事后比较结果见表 ４ 所示，
图书馆员的业务能力发展水平会因出生年代的

不同而产生显著性差异，“６０ 后” “７０ 后”图书馆

员的业务能力发展水平高于“８０ 后”图书馆员，这
可能是工作经验使然，十年以上的工作经历能够

为图书馆员积累较为丰富的服务与管理经验，业
务能力和水平能得到一定程度的提高。 同时发

现，“６０ 后”图书馆员的组织回报增长速度比“８０
后”“９０ 后”图书馆员稍快一些，“７０ 后”图书馆员

的组织回报增长速度比“８０ 后”略快一点。 这可

能是由图书馆职业本身的属性所决定的，与企业
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员工不同，图书馆员收入的来源主要是财政拨

款，工资增长不是按市场化机制运行的，根据工

龄的增加、职称或职务的晋升进行调资是常态化

薪酬保障机制，因此进入图书馆工作年限不长的

“９０ 后” 的组织回报增长自然比不上 “前辈”。

“７０ 后”图书馆员正值事业发展的黄金期，职务或

职称有了一定幅度的晋升，收入水平也随之提

高；“８０ 后”图书馆员处于上下相接的“过渡代”，
组织回报增长速度比“６０ 后”和“７０ 后”图书馆员

慢一点。

表 ４　 不同年代图书馆员职业成长差异比较

检验变量 分析方法 （Ｉ）年代 （Ｊ）年代 均值差（Ｉ－Ｊ） 标准误 显著性（ｐ 值）

业务能力发展 Ｔａｍｈａｎｅ
６０ 后 ８０ 后 ０􀆰 ４１３２８∗∗∗ ０􀆰 ０６９４７ ０􀆰 ０００

７０ 后 ８０ 后 ０􀆰 ３７３９５∗∗∗ ０􀆰 ０６６１６ ０􀆰 ０００

组织回报增长 ＬＳＤ

６０ 后 ８０ 后 ０􀆰 ２４６２８∗∗ ０􀆰 ０９０９６ ０􀆰 ００７

６０ 后 ９０ 后 ０􀆰 ２６５６６∗ ０􀆰 １２３５５ ０􀆰 ０３２

７０ 后 ８０ 后 ０􀆰 １７０２２∗ ０􀆰 ０７１２９ ０􀆰 ０１７

注：∗ｐ＜０􀆰 ０５，∗∗ｐ＜０􀆰 ０１，∗∗∗ｐ＜０􀆰 ００１。

３􀆰 ２􀆰 ５　 不同学历图书馆员职业成长的差异

本量表将图书馆员学历（受教育程度）划分

为“大专及以下”、“本科及在读”（简称本科）、“硕
士研究生及在读”（简称硕士）和“博士研究生及在

读”（简称博士）四类。 单因子方差分析结果显示，
在职业成长的三个子维度中，科研水平提升（ｐ ＝

０􀆰 ４７９，Ｆ＝０􀆰 ８２７）和组织回报增长（ｐ ＝ ０􀆰 ３４４，Ｆ ＝

１􀆰 １１１）两个变量的整体检验 Ｆ 值均未达到显著水

平；仅有业务能力发展这一变量整体检验的 Ｆ 值

达到显著水平（见表 ５ 所示），表明不同学历图书

馆员在业务能力发展方面存在显著性差异，可通

过事后比较判定哪些配对组别间的差异达到

显著。

表 ５　 学历对图书馆员职业成长影响的方差分析

检验变量 学历 样本量 均值 标准差 Ｆ 值 显著性（ｐ 值）

业务能力发展

大专及以下 ５６ ４􀆰 ８９２９ ０􀆰 ７７０９６
本科及在读 ３７１ ４􀆰 ７４９３ ０􀆰 ７９３２１
硕士及在读 ４０６ ４􀆰 ４８０３ ０􀆰 ８６８９２
博士及在读 ６３ ４􀆰 ５６０８ １􀆰 ００６８３

８􀆰 ６７９∗∗∗ ０􀆰 ０００

注：∗∗∗ｐ＜０􀆰 ００１。

　 　 方差齐性检验结果显示，业务能力发展检验

变量 Ｌｅｖｅｎｅ 统计量值显著（ｐ ＝ ０􀆰 ００３），表示其方

差违反齐性假设。 采用 Ｔａｍｈａｎｅ’ ｓ Ｔ２ 检验法进

行事后比较，结果见表 ６ 所示，图书馆员的业务能

力发展水平会因学历的不同而产生显著性差异，
具有大专及以下、本科学历的图书馆员的业务能

力发展水平高于硕士学历图书馆员，而其他学历

组别间的差异并不显著。

表 ６　 不同学历图书馆员职业成长差异比较

检验变量 分析方法 （Ｉ）学历 （Ｊ）学历 均值差（Ｉ－Ｊ） 标准误 显著性（ｐ 值）

业务能力发展 Ｔａｍｈａｎｅ
大专及以下 硕士及在读 ０􀆰 ４１２５６∗∗ ０􀆰 １１１６８ ０􀆰 ００２

本科及在读 硕士及在读 ０􀆰 ２６９０３∗∗∗ ０􀆰 ０５９６３ ０􀆰 ０００

注：∗∗∗ｐ＜０􀆰 ０１，∗∗∗ｐ＜０􀆰 ００１。
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　 　 考虑到受教育程度高低与年龄大小相关，可
通过交叉表分析学历和出生年代交叉分布状况，
见表 ７ 所示。 从交叉分布情况来看，大专及以下

学历中“６０ 后”“７０ 后”合计占比为 ７１􀆰 ４３％，本科

学历中“６０ 后” “７０ 后”共计占比为 ５１􀆰 ７５％，硕
士学历中“６０ 后” “７０ 后”共计占比为 ３４􀆰 ９８％，

而“８０ 后”仅硕士学历一个组别就占到 ５２􀆰 ９６％。
由此可知，学历和出生年代对图书馆员业务能力

发展的影响具有一定的趋同性，业务能力发展在

很大程度上是由专业知识和能力水平提升引起

的，而这需要较为丰富的图书馆工作经验积累。

表 ７　 不同出生年代图书馆员的学历分布

学历∗出生年代交叉表
出生年代（人数）

６０ 后 ７０ 后 ８０ 后 ９０ 后
合计（人数）

大专及以下 ２１ １９ １３ ３ ５６

本科及在读 ８４ １０８ １４１ ３８ ３７１

硕士及在读 ２１ １２１ ２１５ ４９ ４０６

博士及在读 ７ ２６ ２９ １ ６３

合计（人数） １３３ ２７４ ３９８ ９１ ８９６

３􀆰 ２􀆰 ６　 不同进馆年限图书馆员职业成长的差异

本量表将图书馆员进馆年限划分为“５ 年及

以下”“６—１０ 年”“１１—１５ 年”“１６—２０ 年”“２１—
２５ 年”“２６—３０ 年” “３１ 年及以上”七类，其中进

馆年限达到 ３１ 年及以上的样本量仅有 ３５ 个，
“１６—２０ 年” “２１—２５ 年” “２６—３０ 年”这三个组

别内的样本量明显低于其他组别。 根据初次的

方差分析及事后比较分析可知，进馆年限超过 １５

年的四个组别在职业成长子维度上均无显著差

异。 因此，此处对进馆年限进行重新分组，将进馆

年限超过 １５ 年的四个分组合并命名为“１６ 年及

以上”。 单因子方差分析结果见表 ８ 所示，职业

成长三个子维度整体检验的 Ｆ 值达到显著水平，
表明不同进馆年限图书馆员在这三个维度上存

在显著性差异，可通过事后比较分析具体的差异

情况。

表 ８　 进馆年限对图书馆员职业成长影响的方差分析

检验变量 进馆年限 样本量 均值 标准差 Ｆ 值 显著性（ｐ 值）

业务能力发展

５ 年及以下 ２４４ ４􀆰 ５３９６ ０􀆰 ８３３００

６—１０ 年 ２１０ ４􀆰 ４０９５ ０􀆰 ９７３０６

１１—１５ 年 １７８ ４􀆰 ６１２４ ０􀆰 ８６００３

１６ 年及以上 ２６４ ４􀆰 ８７７５ ０􀆰 ６９４４０

１３􀆰 ５２２∗∗∗ ０􀆰 ０００

科研水平提升

５ 年及以下 ２４４ ４􀆰 ０８２０ １􀆰 ０２８４６
６—１０ 年 ２１０ ３􀆰 ９４６０ １􀆰 １１６４３
１１—１５ 年 １７８ ４􀆰 １２９２ １􀆰 １６９８９

１６ 年及以上 ２６４ ４􀆰 ３０８１ ０􀆰 ９７４２１

４􀆰 ７２２∗∗ ０􀆰 ００３

组织回报增长

５ 年及以下 ２４４ ２􀆰 ４３９９ ０􀆰 ８３３４２
６—１０ 年 ２１０ ２􀆰 ３０００ ０􀆰 ８７４０１
１１—１５ 年 １７８ ２􀆰 ５４１２ ０􀆰 ８９７７１

１６ 年及以上 ２６４ ２􀆰 ６４２７ ０􀆰 ９９２５０

６􀆰 ０２９∗∗∗ ０􀆰 ０００

注：∗∗ｐ＜０􀆰 ０１，∗∗∗ｐ＜０􀆰 ００１。
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　 　 方差齐性检验结果显示，职业成长三个子维

度检验变量 Ｌｅｖｅｎｅ 统计量值均达到显著水平（ｐ＜
０􀆰 ０５），表明其方差违反齐性假设，采用 Ｔａｍｈａｎｅ’ｓ
Ｔ２ 检验法进行事后比较，结果见表 ９ 所示。 由表

９ 可知，进馆“１６ 年及以上”的图书馆员的业务能

力发展比其他三个组别都要快一些，这可能是因

为业务知识和能力水平的提升需要工作时间和

经验的沉淀；而在科研水平提升速度的自我评价

方面，只有进馆“１６ 年及以上”和进馆“６—１０ 年”
两个群组间存在显著性差异；进馆“６—１０ 年”的
图书馆员的组织回报增长比进馆“１１—１５ 年”“１６
年及以上”的图书馆员慢一些，这可能是因为晋

升、调资等待遇提高需要一定的时间和学术成果

积累。

表 ９　 不同进馆年限图书馆员职业成长差异比较

检验变量 分析方法 （Ｉ）进馆年限 （Ｊ）进馆年限 均值差（Ｉ－Ｊ） 标准误 显著性（ｐ 值）

业务能力发展 Ｔａｍｈａｎｅ

５ 年及以下 １６ 年及以上 －０􀆰 ３３７９１∗∗∗ ０􀆰 ０６８３４ ０􀆰 ０００

６—１０ 年 １６ 年及以上 －０􀆰 ４６８００∗∗∗ ０􀆰 ０７９５９ ０􀆰 ０００

１１—１５ 年 １６ 年及以上 －０􀆰 ２６５１７∗∗ ０􀆰 ０７７３４ ０􀆰 ００４

科研水平提升 Ｔａｍｈａｎｅ ６—１０ 年 １６ 年及以上 －０􀆰 ３６２０５∗∗ ０􀆰 ０９７６２ ０􀆰 ００１

组织回报增长 Ｔａｍｈａｎｅ
６—１０ 年 １１—１５ 年 －０􀆰 ２４１２０∗ ０􀆰 ０９０３６ ０􀆰 ０４７

６—１０ 年 １６ 年及以上 －０􀆰 ３４２６８∗∗∗ ０􀆰 ０８５８４ ０􀆰 ０００

注：∗ｐ＜０􀆰 ０５，∗∗ｐ＜０􀆰 ０１，∗∗∗ｐ＜０􀆰 ００１。

３􀆰 ３　 组织特征对图书馆员职业成长的

影响
３􀆰 ３􀆰 １　 不同组织类型的图书馆员职业成长的差异

本量表将组织类型划分为“公共图书馆”“高
校图书馆”及“其他”三类，但考虑回收数据中“其
他”类型图书馆员样本量极少（Ｎ ＝ ４），因此仅检

验另外两类组间的差异，适用 ｔ 检验。 方差方程

Ｌｅｎｅｖｅ 检验和均值方程 ｔ 检验结果表明，组织类

型对图书馆员职业成长不产生显著影响。 可见，
无论是在公共图书馆还是在高校图书馆，图书馆

员在业务能力发展（ ｐ ＝ ０􀆰 １４３，ｔ ＝ １􀆰 ４６４）、科研水

平提升（ｐ＝ ０􀆰 ３９４，ｔ＝ ０􀆰 ８５３）和组织回报增长（ｐ ＝

０􀆰 １４６，ｔ＝ －１􀆰 ４５６）维度上均不存在显著差异。 这

一结果说明不论是在高校图书馆，还是在公共图

书馆，个人在组织内的成长都是图书馆员追求的

职业目标，不因馆型的差异而产生显著变化。
３􀆰 ３􀆰 ２　 不同组织规模的图书馆员职业成长的差异

本量表将组织规模划分为 “５０ 人及以下”
“５１—１００ 人” “１０１—１５０ 人” “１５１—２００ 人” “２０１
人及以上”五类，考虑到“１５１—２００ 人”“２０１ 人及

以上”两个组内样本量相对较少，将其合并处理，
重新命名为“１５１ 人及以上”。 单因子方差分析结

果见表 １０ 所示。 由表 １０ 可知，职业成长三个子

维度整体检验的 Ｆ 值均达显著水平，表明不同组

织规模的图书馆员在这三个维度上存在显著性

差异，可通过事后比较分析具体差异情况。

表 １０　 组织规模对图书馆员职业成长影响的方差分析

检验变量 组织规模 样本量 均值 标准差 Ｆ 值 显著性（ｐ 值）

业务能力发展

５０ 人及以下 ３１９ ４􀆰 ７５３４ ０􀆰 ８１１６５

５１—１００ 人 ３４４ ４􀆰 ５３６８ ０􀆰 ９１６６４

１０１—１５０ 人 １１８ ４􀆰 ６２４３ ０􀆰 ７２７３６

１５１ 人及以上 １１５ ４􀆰 ５１８８ ０􀆰 ８５７４８

４􀆰 ２６４∗∗ ０􀆰 ００５
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续表

检验变量 组织规模 样本量 均值 标准差 Ｆ 值 显著性（ｐ 值）

科研水平提升

５０ 人及以下 ３１９ ４􀆰 ３０８３ １􀆰 ０２８６２

５１—１００ 人 ３４４ ３􀆰 ９５５４ １􀆰 １０７７１

１０１—１５０ 人 １１８ ４􀆰 １６１０ ０􀆰 ９４７５６

１５１ 人及以上 １１５ ４􀆰 ０９５７ １􀆰 １１６７４

６􀆰 １７３∗∗∗ ０􀆰 ０００

组织回报增长

５０ 人及以下 ３１９ ２􀆰 ５８１０ ０􀆰 ９４５９４

５１—１００ 人 ３４４ ２􀆰 ４２５４ ０􀆰 ８９１０１

１０１—１５０ 人 １１８ ２􀆰 ５９３２ ０􀆰 ８１１９９

１５１ 人及以上 １１５ ２􀆰 ３０１４ ０􀆰 ９４３８２

３􀆰 ８０６∗ ０􀆰 ０１０

注：∗ｐ＜０􀆰 ０５，∗∗ｐ＜０􀆰 ０１，∗∗∗ｐ＜０􀆰 ００１。

　 　 方差齐性检验结果显示，业务能力发展检验

变量 Ｌｅｖｅｎｅ 统计量值达到显著水平（ｐ＜０􀆰 ０５），表
示其方差违反齐性假设，而职业成长其他两个子

维度 Ｌｅｖｅｎｅ 统计量值均不显著。 事后比较结果

见表 １１ 所示。 由表 １１ 可知，员工人数“５０ 人及

以下”与“５１—１００ 人”两个组别的图书馆员在职

业成长的三个子维度上均有显著差异。 具体来

看，与组织规模“５１—１００ 人”相比，组织规模“５０
人及以下”的图书馆员业务发展能力、科研水平

提升速度更快一些，而其他组别间并无显著差

异；在组织回报增长方面，组织规模“５０ 人及以

下”的图书馆员自我感受比组织规模“５１—１００
人”或“１５１ 人及以上”的图书馆员更强，组织规模

“１０１—１５０ 人”的图书馆员自我评价比组织规模

“１５１ 人及以上”的图书馆员更强。 这可能是因为

中大型图书馆内员工的职务和职称晋升竞争比

较激烈，对调资的期望比较强烈，而现实中组织

回报三个方面（职务、职称和收入）的增长速度未

能达到图书馆员的期望。

表 １１　 不同组织规模的图书馆员职业成长差异比较

检验变量 分析方法 （Ｉ）组织规模 （Ｊ）组织规模 均值差（Ｉ－Ｊ） 标准误 显著性（ｐ 值）

业务能力发展 Ｔａｍｈａｎｅ ５０ 人及以下 ５１—１００ 人 ０􀆰 ２１６５７∗∗ ０􀆰 ０６７１４ ０􀆰 ００８

科研水平提升 ＬＳＤ ５０ 人及以下 ５１—１００ 人 ０􀆰 ３５２８３∗∗∗ ０􀆰 ０８２４９ ０􀆰 ０００

组织回报增长 ＬＳＤ

５０ 人及以下 ５１—１００ 人 ０􀆰 １５５５９∗ ０􀆰 ０７０５８ ０􀆰 ０２８

５０ 人及以下 １５１ 人及以上 ０􀆰 ２７９５３∗∗ ０􀆰 ０９８７７ ０􀆰 ００５

１０１—１５０ 人 １５１ 人及以上 ０􀆰 ２９１７７∗ ０􀆰 １１８９９ ０􀆰 ０１４

注：∗ｐ＜０􀆰 ０５，∗∗ｐ＜０􀆰 ０１，∗∗∗ｐ＜０􀆰 ００１。

４　 结论与讨论
通过问卷调查和统计检验分析，本研究主要

得出以下结论：（１）在个体特征方面，性别对组织

回报增长有显著影响，编制和进馆年限在职业成

长的三个子维度上均存在显著差异，专业背景对

科研水平提升、组织回报增长有显著影响，出生

年代对业务能力发展、组织回报增长有显著影

响，学历仅对业务能力发展有显著影响；（２）在组

织特征方面，不论是公共图书馆还是高校图书馆，
图书馆员的职业成长不存在显著差异，而组织规

模对馆员职业成长的三个维度均有显著影响。
本研究与已有研究结论有部分相同之处，突

出表现在性别隔离 （ Ｓｅｇｒｅｇａｔｉｏｎ） 方面。 Ｓｗａｒｔｚ
（２００２） ［１６］在其博士论文中指出，性别隔离对于南
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非高校黑人女性图书馆员来说是常态，最基本的

原因是男权社会关系对女性工作产生的消极影

响；ＤｅＬｏｎｇ（２０１３） ［６］ 强调，女性馆员为图书馆事

业做出了很大贡献，但是她们的职业生涯并未得

到应有的重视。 本研究发现，男女图书馆员在业

务能力发展和科研水平提升方面并无显著差异，
这为图书馆管理实践提供了重要的理论依据：应
赋予女性图书馆员更多的职业关怀，因为在业务

能力和学术水平两个方面性别无差异，而获得组

织回报增长的速度却显著慢于男性图书馆员。
另一重要的研究发现是：是否拥有事业编制

决定了图书馆员职业成长的速度，并且表现在职

业成长的全部维度上。 关于图书馆员编制问题，
国内已有不少探讨，包括现状调查、标准比较以

及定编建议等，如赵苹（２０１１） ［１７］对高职院校图书

馆人员编制状况进行了调研；但仅有个别研究论

证了编制对图书馆员职业层面的影响，如李亚蒙

（２０１８） ［１８］通过访谈分析发现，编制内外的高校图

书馆员的职业待遇存在差异，这种差异影响了服

务水平与质量的提升。 据此，重视编外人员的职

业成长无需赘言，如何增强其职业能力以及获得

感、满足感是图书馆管理者应当考虑的实践要义。
研究还发现，进馆年限对图书馆员职业成长

有显著影响，突出表现在业务能力发展维度上，
而进馆“１６ 年及以上”的图书馆员职业成长并无

显著差异。 这为图书馆管理提供了实践启示：图
书馆员职业成长存在“玻璃天花板”效应，当工作

经验（能力）达到一定阶段（水平）时，很难再有突

破性的成长空间。 反观之，入职不久（５ 年及以

下）的图书馆员的业务能力发展不如 “资深馆

员”；此外，图书馆员职业成长还存在显著的代际

差异，“６０ 后”具有相对较好的成长状态。 由此，
可在职业能力建设方面试行帮带或职业导师制

度，实现业务知识与技能的传递，加快年轻馆员

职业能力发展的速度。
从教育因素来看，专业背景对图书馆员业务

能力的发展并无显著影响，而图书情报类专业出

身的图书馆员在提升个人的科研水平方面更具

优势，且获得更快的组织回报；而学历对图书馆

员职业成长的影响结果恰好相反。 在图书馆人力

资源的合理配置方面，既要重视专业素养对图书

馆员职业发展的客观重要性，也要积极引导和提

升非图书情报类图书馆员的专业认知水平。 在图

书馆业务活动的组织与管理方面，需要不同专业

背景人员的共同参与和协调，专业多样化需求是

图书馆业务发展的核心特色，但在专业领域的科

研能力培养和锻炼方面，图书情报类专业出身的

图书馆员具有天然优势。 不论何种学历，只要勤

于练习和付诸实践，都能够实现较快的科研水平

提升并获得组织回报。 另一启示在于：图书馆人

才引进不必盲目追求高学历，本专科学历的业务

能力更强，而硕博士之间并无显著差异。
从组织特征的影响结果来看，不论是在高校

图书馆还是公共图书馆，不同类型图书馆的工作

人员均需要给予关注。 除组织层面的多元化激励

机制、职业规划与管理外，从个人层面来讲，图书

馆员应积极参与行业协会活动并构建有效的社

交网络，着重加强自身的职业塑造［１９］ ，例如开展

学术研究、参与学术交流。 这不仅能够强化自身

的专业技能，还可以扩大在专业领域内的知名度，
从而增加职业成长机会。
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