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摘  要 

䈕研ウ聚焦ҾX保䲙ޜਨ，采用深度䇯谈和问卷调查的方法，探ウަޣ键员
工面临的职业高原⧠状৺ަᡀ因ǄสҾ职业高原理论，并结合职业生涯发展理论

和心理契㓖理论，文章ᰘ在提出ᴹ效策略和建䇞ԕ缓解Ṩ心员工的职业高原感Ǆ 
㓿调查࠶析ਾ，ᡁ们得出了˖˄ 1 X˅保䲙ޜਨ的Ṩ心员工ᖃ前ᆈ在职业高原，

Ӿ职业高原的维度来看，层㓗高原最Ѫ显著，ަ⅑Ѫ内容高原，޽⅑是中心ॆ高

原Ǆ˄2˅Ṩ心员工о一般员工相∄，Ṩ心员工的职业高原感ਇ显著高Ҿ一般员
工Ǆ 
ṩ据数据࠶析˄1˅总体职业高原中ᙗ别ǃᒤ龄ǃ工作ᒤ限ǃ工作层㓗ǃ岗

սᙗ质ǃᵜ岗ս工作ᒤ限的影响ᴹ显著ᙗ˗孩子数䟿ǃ婚姻状况无差异˗ާ体维

度㓶࠶ਾ，层㓗高原方面ᙗ别ǃᒤ龄ǃ工作ᒤ限ǃ工作层㓗ǃᵜ岗ս工作ᒤ限的

影响ᴹ显著ᙗ，孩子数䟿ǃ婚姻状况ǃ岗սᙗ质无差异˗内容高原方面ᒤ龄ǃ岗

սᙗ质ǃ工作层㓗ǃᵜ岗ս工作ᒤ限的影响ᴹ显著ᙗ，孩子数䟿ǃ婚姻状况ǃ工

作ᒤ限ǃᙗ别无差异˗中心ॆ高高原方面ᙗ别ǃ工作层㓗的影响ᴹ显著ᙗ，孩子

数䟿ǃᵜ岗ս工作ᒤ限ǃ婚姻状况ǃ岗սᙗ质ǃ工作ᒤ限ǃᒤ龄无差异Ǆ在个人

特质和⧟境因素的影响л，尤ަ是对Ҿޣ键员工的职业选择，他们的职业高原⧠

象ԕ৺ަ਴个层面均оṨ心员工个人职业选择呈显著↓相ޣ˗个人能力方面X保
䲙ޜਨṨ心员工的个人能力о员工职业高原总体৺਴维度显著↓相ޣ 家̠庭㓿济

方面Ṩ心员工在中心ॆ高原Ҿ内容高原方面о家庭㓿济呈⧠显著负相ޣ 㓴̠㓷因

素方面Ṩ心员工职业高原总体ԕ৺ަ਴个方面的表⧠都明显地о㓴㓷因素呈⧠

负面的相ޣᙗǄ 
ṩ据ԕк࠶析，ѪX保䲙ޜਨ৺Ṩ心员工Ӿ个人方面和㓴㓷方面提供了对策

和建䇞，˄ 1˅个人方面，建䇞Ṩ心员工ѫࣘ学Ґ，增ᕪ职场竞ҹ力ǃ自ᡁ评估ǃ
保ᤱ〟极心ᘱǃ灵活调整职业策略ǃᤃ展人脉о资源Ǆ˄2˅㓴㓷方面，提䇞建
立健全的职业发展和晋ॷ路ᖴ，ᕪॆޜਨ的ษ䇝机制ԕ提ॷ员工的工作能力，改

䘋薪酬激励制度，ᇎ行差异ॆ岗ս管理，࣐大对ส层ޣ键员工的㓴㓷支ᤱ力度，

特别ޣ注并ޣᘰ女ᙗṨ心员工，਼ 时启ࣘ员工职业生涯咨询服࣑Ǆ䘉ӋѮ᧚ᰘ在

ѪX保䲙ޜਨ的 HR 管理提ॷ和Ṩ心员工的职业发展提供ᴹ效的指ሬǄ 
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Ҿ↔਼时，通过ᵜ⅑研ウ，ਟԕ得出Ṩ心员工是ᖃ前社会о企业нਟ或缺的

资源，企业的Ṩ心员工是ަᇎ⧠ԧ值增长的ޣ键驱ࣘ力，企业若想ᇎ⧠ᤱ续发展

和保ᤱ竞ҹՈ势，就必享依靠Ṩ心员工Ǆ然而，ਇ到ᒤ龄ǃ工作岗սᒤ限ǃᙗ别ǃ

个人选择ǃ㓴㓷因素等多方面原因，ሬ㠤Ṩ心员工许多企业或㓴㓷中都出⧠了职

业瓶颈问题，表⧠Ѫޣ键员工的工作䘋展陷入停滞，䘉无疑对员工的个人ԧ值体

⧠和㓴㓷效率的提高ӗ生了负面影响Ǆ  
                                键词:职业高原 Ṩ心员工 ᇎ证研ウ 影响因素 对策建䇞ޣ
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Abstract 
The study focused on Insurance Company X, using in-depth 

interviews and questionnaires to explore the current situation and causes of 

burnout faced by its key employees. Based on the occupational plateau 

theory, combined with the career development theory and the 

psychological contract theory, this paper aims to put forward effective 

strategies and suggestions to alleviate the burnout of core employees. 

After investigation and analysis, we conclude that: (1) the core 

employees of insurance company X currently have an occupational plateau, 

and from the perspective of occupational plateau, the hierarchical plateau 

is the most significant, followed by the content plateau, and then the 

centralized plateau. (2) Compared with general employees, the career 

plateau feeling of core employees is significantly higher than that of 

general employees. 

According to the data analysis, (1) the influence of gender, age, 

working years, work level, job nature, and working years in the overall 

occupational plateau was significant; there was no difference in the number 

of children and marital status; after the specific dimensions were 

subdivided, the influence of gender, age, working years, work level, and 

working years in the post was significant in the level plateau, and there was 

no difference in the number of children, marital status, and job nature; the 
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influence of age, job nature, work level, and working years in the post was 

significant in the content plateau, and the number of children, There was 

no difference in marital status, working years, and gender, and there was 

no difference in the number of children, working years, marital status, job 

nature, working years, and age. Under the influence of personal 

characteristics and environmental factors, especially for the career choice 

of key employees, their occupational plateau phenomenon and all aspects 

are significantly positively correlated with the personal career choice of 

core employees, in terms of personal ability, the personal ability of core 

employees of X insurance company is significantly positively correlated 

with the overall and various dimensions of employee occupational plateau, 

in terms of family economy, the core employees in the centralized plateau 

and the content plateau are significantly negatively correlated with the 

family economy, and in terms of organizational factors, the overall career 

plateau of core employees and their performance in all aspects are 

obviously negatively correlated with organizational factorsǄ 

Based on the above analysis, it provides countermeasures and 

suggestions for insurance company X and core employees from the 

individual and organizational aspects: (1) On the personal side, it is 

recommended that core employees take the initiative to learn, enhance their 

workplace competitiveness, self-evaluation, maintain a positive attitude, 

flexibly adjust their career strategies, and expand their contacts and 
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resources. (2) In terms of organization, it is proposed to establish a sound 

career development and promotion path, strengthen the company's training 

mechanism to improve the work ability of employees, improve the salary 

incentive system, implement differentiated post management, increase 

organizational support for key employees at the grassroots level, pay 

special attention to and care for female core employees, and start employee 

career consulting services. These initiatives are designed to provide 

effective guidance for the improvement of HR management and the career 

development of key employees of Insurance Company. 

Core employees are the indispensable resources of the current society 

and enterprises, and the core employees of the enterprise are the key 

driving force for its value growth. However, due to many reasons such as 

age, working years, gender, personal choice, organizational factors, etc., 

there are career bottlenecks in many enterprises or organizations for core 

employees, which is manifested in the stagnation of the work progress of 

key employees, which undoubtedly has a negative impact on the personal 

value of employees and the improvement of organizational efficiency. 

 

Keywords: career plateau; core employees; empirical research; 

influencing factors; policy recommendations    
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1 绪论 1.1 研究背景ф意义 1.1.1 研究背景 
䘋入Ҽ十一世纪ԕ来，ᡁഭ㓿济䘋入高䙏发展的快车道Ǆ人民生活水ᒣн断

提高，人均收入ᐢӾ2000ᒤ0.37万кॷ㠣2022ᒤ的3.69万元Ǆ䲿着生活条Ԧ日益
改善ǃ⎸䍩层⅑н断ॷ㓗，ᡁഭ居民对保䲙ӗ品的需求ҏо日俱增，保䲙行业迎

来了快䙏发展得到黄金机遇Ǆ截㠣2022ᒤ，ᡁഭ保䍩收入总额ᐢ高达4.7万ӯ元，
㓿ᡀѪ全球仅⅑Ҿ美ഭ的第Ҽ大保䲙ᐲ场Ǆ但ቭ管如↔，较全球ᒣ均水ᒣ而言，

ᡁഭ保䲙深度和保䲙密度ӽᴹ40%㠣50%ԕк的кॷ空间，行业前Ჟ广阔Ǆ 
ਖ一方面，䘁єᒤ来外部㓿济⧟境ਈॆ多端，疫情等黑ཙ鹅һԦ频出，᭯策

监管⧟境䎻ѕ，保䲙行业ҏ遇到了自ᐡ的发展困境，਴家保䲙ޜਨ䙀↕᧘行Āу

业ॆ转型ǃ精ޥ简᭯ā战略，意മ降վ人力ᡀᵜ，缩߿职场面〟降վ固定支出，

杜㔍Ā大水漫灌ā铺张浪䍩⧠象Ǆ䘉Ӌ调整在一定程度к制㓖了员工职业生涯的

垂直发展，尤ަ是ޣ键Ṩ心员工的纵向职业䘋↕Ǆᖃ他们的职业发展到达某个䱦

段时，将䘋入到一个个人发展的Ā高原期ā，员工在职业生涯中遇到的无法晋ॷ

等停滞的情况，ሬ㠤他们感到困惑ǃн满意，甚㠣失去工作ࣘ力Ǆ作Ѫ高度依赖

员工у业服࣑能力的保䲙ޜਨ，要想在ᖃ前⧟境л探索创ᯠǃ谋求发展，就需要

⇿一个员工发挥最大的ԧ值，特别是ާᴹ高素质ǃ高㔙效ǃ高䍑献的Ṩ心员工Ǆ

ᡰԕޣҾ保䲙行业Ṩ心员工Ā职业高原ā问题的ᓄ对就显得尤Ѫ䟽要Ǆ X保䲙ޜਨ是全ഭᙗY保䲙ޜਨл属的一家省㓗Ҽ㓗机构，ᡀ立Ҿ2002ᒤ3ᴸ4日的Y保䲙ޜਨ，ަ 总部目前඀落在深圳Ǆ䈕ޜਨ的股ᵳ构ᡀ中包ਜ਼了知਽的企

业，如深圳ᐲ富德金融投资᧗股ᴹ限ޜਨ和深圳ᐲഭ民投资发展ᴹ限ޜਨǄ目前，

资ᵜ，总资ӗ逾5100ӯ元，是全ഭ资ᵜᇎ力极Ѫ雄޼ਨᐢ拥ᴹ117.52ӯ元的注ޜ
厚的寿䲙ޜਨ之一Ǆ秉ᤱĀ诚ᇎ内敛，信ᆸ᢯䈪ā的㓿营原ࡉ和Ā惠৺民Շ，品

德㠣кā的Ṩ心ԧ值㿲念，䈕ޜਨ始㓸紧䍤ᐲ场ࣘᘱ，ᤱ续追求创ᯠǃਈ革和发

展Ǆ 
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X保䲙ޜਨҾ2010ᒤ8ᴸ8日在甘肃ᡀ立，是甘肃最ਾ一家䘋驻的保䲙ѫ体ޜ
ਨ，ᡰ在地४սҾᡁഭ西部地४，ѫ要Ѫ甘肃地४的ᡰᴹX保䲙ޜਨᇒ户提供保
䲙相ޣ服࣑，X保䲙ޜਨ深刻落ᇎĀ保䲙姓保ǃ回ᖂᵜ源ā的发展方向，全面Ӿ
粗᭮式的业࣑发展模式䘋入у业ॆ的精耕㓶作，〟极᧘ࣘ地४保䲙保障提ॷ，深

刻落ᇎ总ޜਨĀйᒤᢝ负Ѫ盈，ޝᒤษ养кᐲѫ体，九ᒤᡀѪ世界500ᕪā战略，X保䲙ޜਨޜ࠶ਨ䇮在甘肃ޠᐎ，л䇮9家地ᐲ㓗中心支ޜਨ，24家县域机构，全
省内勤员工302人，外勤ԓ理制架构人力2516人，截㠣2023ᒤ全条线收入㿴模保
䍩10.3ӯǄᖃ前ᐲ场㿴模排在ഭ寿ǃᒣᆹ之ਾսࡇ第йսǄ X保䲙ޜਨ作Ѫ一家ި型的股份制保䲙ޜਨ，ާᴹ外勤流ࣘ大，内勤流ࣘ相
对稳定的人力资源⧠状Ǆ在ޜਨᤱ续精简人力，降վᡀᵜ的前提л，ᡰᴹ员工ᐢ

㓿开始出⧠ড机感，⇿个人除了ޣ注薪资ᣕ酬ԕ外，对个人发展和ᵚ来前Ჟ的䟽

㿶度提高Ǆ䘉就使得X保䲙ޜਨ出⧠了㓴㓷结构ਈ得精简，但员工的晋ॷ和发展
需求ত日益多ṧॆ，䘉䙐ᡀ了职业发展的高原⧠象Ǆ对ҾX保䲙ޜਨ的员工而言，
企业ᵜ身是й角形晋ॷ结构，管理人员势必会䲿着职㓗的增长而人数л降，䘉就

ሬ㠤很多䟽要岗ս的管理人员ǃᢰ术人员，在一个岗սӾһ5-10ᒤ的时间，无法
得到提ᤄ和晋ॷ，员工职业䘋入高原期，工作激情л降，企业㔙效ਇ到影响，਼

时引䎧降ᵜ增效→晋ॷ渠道收缩→员工职业高原的恶ᙗ循⧟Ǆ 
ᵜ文ԕX保䲙ޜਨṨ心人员Ѫ研ウ对象，通过问卷调查ǃ䇯谈等研ウ方式，

对ޜਨṨ心人员的职业高原⧠象䘋行了᧿述，通过数据揭示出ᖃ前X保䲙ޜਨᆈ
在的员工工作〟极ᙗнᕪǃ选择Ā躺ᒣāǃ个人晋ॷ渠道缩小ǃṨ心人员流失等

问题Ǆ通过深度࠶析，总结出职业发展路ᖴн清Რǃᢰ能和知识н足ǃ缺ѿ挑战

和机会ǃ㔙效н佳ǃ固ᴹ的激励模式缺ѿ创ᯠ等深层⅑原因Ǆ 
在↔ส础к，结合 X保䲙ޜਨ发展战略，按照职业生涯发展䱦段理论ǃ职业

䭊理论ǃ工作家庭ߢ突理论的สᵜ㿲点，提出针对Ҿ X保䲙ޜਨṨ心人员职业高
原的解ߣ对策和，ԕ৺相ޣ保障᧚施的↕骤，对⧠行的人力᭯策䘋行针对ᙗՈॆ，

帮ࣙ㓴㓷管理者制定ᴹ效的人力资源管理策略，提高Ṩ心员工的职业发展和满意

度，߿少人᡽流失风䲙，促䘋㓴㓷的ਟᤱ续发展Ǆ 1.1.2 研究目的及意义 
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(1).研ウ目的 X保䲙ޜਨ作Ѫ大型保䲙ޜਨ，ඊᤱ充࠶发挥保䲙ޜਨ社会Ā稳定器ā作用，
服࣑ᇎ体㓿济发展，肩负४域㓿济发展社会䍓任Ǆ追求ޜਨ自身高质䟿发展，ਟ

ᤱ续㓿营，о↔਼时Ѫ更好的在地域保䲙ѫ体中脱颖而出，保ᤱṨ心员工活力尤

Ѫ䟽要Ǆᇎ际к，Ṩ心员工职业高原问题н仅局限ҾX保䲙ޜਨ，对Ҿ任何行业
的ޜਨ来说，Ṩ心员工的职业高原问题和激励策略都是ޣ键的管理䇞题ǄĀX保
䲙ޜਨṨ心员工职业高原问题о激励策略研ウā䘉一课题的ѫ要研ウ目的是深入

了解Ṩ心员工的职业高原问题，通过调查研ウ，了解X保䲙ޜਨṨ心员工在职业
生涯中面临的职业高原问题的ާ体表⧠ǃ程度和影响Ǆ࠶析䘉Ӌ问题ӗ生的原因，

ԕ৺оޜਨ管理ǃ㓴㓷结构ǃ个人因素等方面的ޣ系Ǆ 
䇮计ᴹ针对ᙗ的激励策略 ส̟Ҿ对Ṩ心员工职业高原问题的了解和࠶析，结

合相ޣ激励理论和ᇎ践㓿验，ѪX保䲙ޜਨ制定一྇ᴹ针对ᙗ的激励策略Ǆ䘉Ӌ
策略ᓄ能够激发Ṩ心员工的工作热情，提高他们的工作满意度和㔙效，਼ 时ᴹࣙ

Ҿ解ߣ他们的职业高原问题Ǆ 
验证激励策略的ᴹ效ᙗ 将̟䇮计的激励策略ᓄ用到ᇎ际管理中，并通过收䳶

数据ǃ䘋行统计࠶析等方式，验证䘉Ӌ策略的ᴹ效ᙗǄṩ据ᇎ施效᷌䘋行调整和

Ոॆ，确保策略能够真↓解ߣṨ心员工的职业高原问题，并Ѫޜਨ的长期发展做

出䍑献Ǆ (2).研ウ意ѹ 
ᵜ文对X保䲙ޜਨṨ心人员职业高原问题䘋行研ウ，䘀用职业生涯发展䱦段

理论ǃ职业䭊理论ǃ心理契㓖理论ǃ激励理论，对X保䲙ޜਨ的⧠行激励策略䘋
行深度࠶析，揭示ަ中ᆈ在的ᇎ际问题，追溯问题的ṩᵜ原因，并针对䘉Ӌ问题

提出改䘋策略Ǆ䘉ṧ的研ウн仅在理论кާᴹ䟽要ԧ值，ҏ在ᇎ践中ާᴹ显著意

ѹǄ 
ķ理论意ѹ 
深ॆ对职业高原问题的理解˖通过对X保䲙ޜਨṨ心员工的职业高原问题䘋

行深入研ウ，ਟԕ䘋一↕揭示职业高原⧠象的ᵜ质ǃ表⧠形式和影响因素Ǆ䘉ᴹ

ࣙҾ深ॆ对职业高原问题的理解，Ѫᵚ来的研ウ提供ᯠ的思路和方向Ǆ 
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通过文献搜䳶，ᖃ前਴界学者对Ҿ职业高原方面的研ウ而言，⎹৺保䲙ޜਨ

的文献较少，਼ 时鲜ᴹޣ注保䲙ޜਨṨ心员工职业高原⧠象的研ウ，ᴥ 文通过对

ҾX保䲙ޜਨṨ心员工职业高原⧠象的研ウᴹࣙҾᵚ来更多的学者ޣ注到䘉一人
群Ǆ 
ĸᇎ践意ѹ 
提高X保䲙ޜਨṨ心员工的工作满意度和㔙效˖通过对Ṩ心员工职业高原问

题的研ウ，ਟԕ帮ࣙX保䲙ޜਨ了解Ṩ心员工的职业发展需求，制定更ᴹ效的激
励策略Ǆ䘉ᴹࣙҾ提高Ṩ心员工的工作满意度和㔙效，增ᕪޜਨ的竞ҹ力Ǆ 
留տޣ键人᡽˖了解职业高原问题ਟԕ帮ࣙX保䲙ޜਨ更好地预测哪Ӌ员工

ਟ能会离职，并采ਆ相ᓄ的激励᧚施来留տ他们Ǆ䘉ᴹࣙҾޜਨ保ᤱ稳定的Ṩ心

员工队伍，Ѫޜਨ的ᤱ续发展奠定ส础Ǆ 
促䘋ޜਨ的长期发展˖M 效的激励策略н仅ਟԕ提高员工的工作〟极ᙗ，䘈

ਟԕ促䘋ޜਨ的长期发展Ǆ通过解ߣṨ心员工的职业高原问题，ਟԕ确保他们在

 ਨ的ᤱ续发展做出䍑献Ǆ 1.2 ะ本思路、研究内容 1.2.1 研究内容和思路ޜਨ中继续发挥〟极作用，Ѫޜ
在对过ᖰ企业对ҾṨ心员工职业高原的䘋行研ウ的ส础к，ᴥ 文探䇘和研ウX保䲙ޜਨṨ心员工职业高原问题的ᡀ因ǃ对策ԕ৺Ոॆ建䇞Ǆ结合ഭ内外ᐡᴹ

相ޣ职业高原的研ウᡀ᷌，䘋行系统ᙗ文献࠶析，并通过问卷调查法和结构ॆ䇯

谈є种研ウ方法，࠶析Ṩ心员工职业高原问题ᡀ因ǃн਼ѫ体的ާ体内容ǃѫ要

特ᖱԕ৺㓴㓷о个人的解ߣ途ᖴ等问题Ǆ 
ᵜ文ṩ据发⧠问题ǃ࠶析问题ǃ解ߣ问题的สᵜ逻辑，构建出ޝ个部࠶的研

ウ框架˖ 
第一章㔚论，阐述ᵜ研ウ的背Ჟо意ѹǄ明确文章的Ṩ心䇞题ǃ研ウ方法ǃ

构架৺ѫ要内容Ǆ↔外，ᡁ们会对全球৺ഭ内ޣҾ职业高原和ޣ键员工的⧠ᴹ文

献䘋行综合评析，ԕ期提供全面的㿶角Ǆ 
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第Ҽ章相ޣ概念和理论ส础Ǆᴥ 章将在文献和研ウᡀ᷌总结和࠶析的ส础к，

对Ṩ心员工⎹৺的相ޣ概念䘋行界定䈖㓶说明了ᵜ文中Ṩ心员工的界定，਼ 时ާ

体说明了职业高原的相ޣ概念，ᴥ 意在Ҿ建立一个综合的理论࠶析结构，䘉⎹৺

对สᵜ概念的清Რ梳理和相ޣ理论的系统整合Ǆ↔框架ᰘ在Ѫਾ续章节中探䇘的X保䲙ޜਨṨ心员工的职业高原问题提供ඊᇎ的理论支ᤱǄ 
第й章X保䲙ޜਨ概况৺研ウ䇮计Ǆ选ਆx保䲙ޜਨṨ心员工作Ѫ研ウ案例，

阐述X保䲙ޜਨᖃ前⧠状，并䘋行全面࠶析Ǆᡁ们采用问卷调查来探索职业高原
的й个方面 一̟是层㓗高原，指的是在⧠ᴹ㓴㓷结构内几Ѿ没ᴹ䘋一↕提ॷ的空

间˗Ҽ是内容高原，意味着ᖃ前工作无法提供ᯠ的知识和ᢰ能的学Ґ机会˗й是

中心ॆ高原，ণ在⧠ᴹ的职ս㓗别к，向㓴㓷的Ṩ心部门转移的机会微Ѿަ微Ǆ

Ӿ而形ᡀ职业高原测䟿问卷ǃ职业高原影响因素问卷є类问卷，最ਾ䘋行问卷ਟ

信度࠶析，确保问卷数据ਟ靠Ǆ 
第四章X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原⧠状о形ᡀ原因ṩ据问卷调查৽馈䘋行

析的方式，Ӿ缺ѿ明确的职业㿴划࠶人员的у䇯，䘀用spss数据ޣ析，结合相࠶
和目标ǃ缺ѿ必要的ᢰ能和知识ǃ缺ѿ挑战和机会ǃ㔙效н佳ǃ缺ѿ社会支ᤱǃ

个人因素的影响ޝ个方面䘋行相࠶ޣ析Ǆ研ウX保䲙ޜਨṨ心员工职业高原问题，
并࠶析ަᡀ因Ǆ 
第五章X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的对策建䇞Ǆ针对X保䲙ޜਨṨ心员工职

业高原⧠状⧠状和ሬ㠤问题出⧠的原因，Ӿ个人ᓄ对策略到㓴㓷ᓄ对策略制定针

对ᙗ的激励对策，确保ᴹ效的缓解X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原问题Ǆ 
Ѫ了确保ᡰ制定的X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原问题的对策能够亪利ᇎ施，

Ӿ制度ǃ文ॆǃ资金等方面制定了相ᓄ的保障᧚施Ǆ通过X保䲙ޜਨṨ心员工职
业高原问题的对策ᇎ际ᓄ用情况࠶析，探䇘了X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原问题
的对策的ާ体效᷌Ǆ 
第ޝ章结论о展望Ǆ总结ṩᵜᙗ的结论，৽思研ウ的限制，预示ᵚ来研ウ的

 键点和䎻势，ԕ提出更࣑ᇎф科学的管理策略，来指ሬ企业ᵚ来的䘀营Ǆ 1.2.2 研究所要解决的主要问题ޣ
˄1˅准确定ս⧠状，᢮出ᆈ在问题ǃՈॆ䇮计方案 
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ഭ内外的研ウ学者对Ҿ教育ǃ५疗行业职业高原的研ウ较多，但聚焦到民营

保䲙ޜਨṨ心员工的研ウ较少Ǆᴥ 文选择金融行业民营保䲙ޜਨ省㓗ޜ࠶ਨ作Ѫ

背Ჟ，选ਆަ中Ṩ心人员䘉一群体Ѫ࠷入点，深入挖掘中ഭ民营保䲙ޜਨ职业高

原问题䘉一研ウѫ题Ǆ在相ޣ职业高生涯ǃ激励理论指ሬл，准确定սX保䲙ޜ
ਨṨ心员工职业高原⧠状оᆈ在的问题，并䘋行相ޣ对策建䇞Ǆ 
˄2˅ᇎ⧠降վ职业高原о企业管理水ᒣ提高↓向发展 
สҾ䇮计依据ǃ目标和原ࡉ，制定出࠷ᇎਟ行的X保䲙ޜਨṨ心员工职业高

原问题的对策建䇞，Ӿ个人ᓄ对策略和㓴㓷ᓄ对策略多维度สҾ建䇞，全面系统

ࣙ力X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原问题的л降о企业管理水ᒣ的提ॷǄ 
结合相ޣ职业高原ǃṨ心员工理论和ޜਨᇎ际情况，通过文献资料法ǃ问卷

调查法ǃ结构ॆ䇯谈法，䇮计提出更࣐科学合理ф符合ޜਨᇎ际情况的X保䲙ޜ
ਨṨ心员工职业高原问题Ոॆ方案Ǆ使Ṩ心员工职业高原⧠状问题得到ᴹ效缓解，

激发Ṩ心员工工作〟极ᙗоѫࣘᙗ，通过执行相ޣᓄ对᧚施，力求真↓ᇎ⧠局面

转ਈ，提ॷṨ心员工工作的创䙐ᙗ，ᕪॆṨ心员工的䍓任感ǃᖂ属感和使命感，

䘋而ᇎ⧠X保䲙ޜਨ业࣑发展水ᒣ的整体提ॷ，企业整体㓿营发展ᘱ势ᤱ续向好Ǆ 1.2.3 相关文献综述 
˄1˅ 职业高原的维度о测䟿 
䲿着时ԓ的发展，ഭ外䈨多学者开始对Ҿ职业高原的维度界定о测䟿方法ᴹ

了Ӿ粗略到㓶㠤的䘋↕，Ӿޣ注单一个体的ѫ㿲感ਇ到多维度࠶立体࠶析测䟿职

业高原问题Ǆ 
因Ѫഭ内的研ウ䎧↕较晚，对Ҿ职业高原研ウ较Ѫ广泛的ᓄ用来自Ҿ谢ᇍഭ

等人的й࠶类㿲点，䲿ਾҏᴹ四࠶类等一Ӌ㿲点的研ウ，测䟿方面ѫ要延续借鉴

谢ᇍഭ等人的测试问题Ǆ 
ķ职业高原的维度的ഭ外研ウ 
ഭ外对Ҿ职业高原的维度界定ѫ要㓿历了Ӿ单一维度到多维度ǃӾѫ㿲感ਇ

到ᇒ㿲指标оѫ㿲感ਇ相结合的发展过程Ǆ਴种界定方法਴ᴹՈ势和限制，选择

时ᓄ依据ާ体的研ウ目标和ᇎ际的学术⧟境，ԕ确保最适合的方法被ᓄ用Ǆ 
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Ference等学者˄1977ᒤ˅将Ā职业高原ā࠶Ѫ㓴㓷层面的职业高原和个人
层面的职业高原Ǆ企业ᴹ时无法Ѫ员工提供晋ॷ或职࣑转换的机会，䘉ሬ㠤了ᡰ

谓的Ā㓴㓷高原ā，它阻⺽了员工的职业发展Ǆਖ一方面，Ā个人高原ā源Ҿ员

工自身的能力限制ǃ缺ѿ晋ॷ意愿等因素ǄMilliman˄ 1992ᒤ˅的研ウ中提出了
є种类型的职业高原 一̟种是层㓗高原，意指员工在企业内部提ॷ的空间极ަᴹ

限˗ਖ一种是工作内容高原，䘉种情况发生Ҿ员工ᐢ㓿完全熟㓳掌握工作ᢰ能，

但工作ᵜ身缺ѿ足够的挑战ᙗ和复ᵲᙗǄਾ来，Godshalk和Fende˄2015ᒤ˅对
↔䘋行了㓶ॆ，将职业高原࠶Ѫ结构高原和内容高原Ǆ结构高原特指员工ቭ管在

ᖃ前岗ս表⧠出色，但ӽ难ԕ看到明显的晋ॷ机会Ǆ内容高原ࡉ是指员工因нާ

备晋ॷ条Ԧ或个人无晋ॷ意愿，ণ使在目前岗սк达到高水ᒣ，ҏ形ᡀ了一种职

业停滞的状ᘱǄ在职业高原的划࠶中ҏᴹ认Ѫй个方面的维度划࠶，Near˄ 1980
ᒤ˅将职业高原࠶Ѫй种类别˖㓴㓷高原ǃ文ॆ高原和个体高原Ǆަ中，㓴㓷高

原特指由Ҿ企业架构和㓿济状况ᡰ䙐ᡀ的员工职业发展ਇ阻的⧠象 文̠ॆ高原ࡉ

是由企业的文ॆ⧟境，包括管理方式和社会Ґ俗，引䎧的员工职业瓶颈˗而个体

高原是由Ҿ个人能力和职业期望等因素䙐ᡀ的ǄBardwick在1986ᒤ的研ウ中ҏ提
出了类似的࠶类，将职业高原࠶Ѫ结构高原ǃ内容高原和个体高原Ǆ结构高原源

Ҿ外部的㓴㓷因素，内容高原源Ҿ个人的ᢰ能或素质н足，而个人高原ࡉ由个体

的生活困扰，如压力过大或生活挫折，ᡰ引发ǄMishelandSchieder˄2017ᒤ˅
通过研ウ表明，职业高原⧠象о薪酬激励和收入ᴹޣǄ  

表2.3  职业高原的维度 
序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 Ference 1977ᒤ ManagingtheCareerPlateau 2 Milliman 1992ᒤ ConsequencesandmodaratorsofcareerPlateauing:Anempricalinvestigation 3 Godshalk&Fender 2015ᒤ ExternalandInternalReasonsforCareerPlateauing 4 Near 1980ᒤ Thecareerplateau:Causesandeffects 
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5 Bardwick 1986ᒤ Theplateauingtrap:Howtoavoiditinyourcareerandyourlife 6 MishelandSchieder 2017ᒤ CEOpayremainshighrelativetothepayoftypicalworkersandhigh-wageearners 
ĸ职业高原的维度的ഭ内研ウ 
在ഭ内ޣҾ职业高原的研ウ㿶角中，谢ᇍഭ提出的职业高原概念包括й个ѫ

要方面˖层㓗高原ǃ内容高原和中心ॆ高原，ҏᴹӋн਼的㿲点㿲点更Ѫ㓶ॆǄ

ṩ据谢ᇍഭ等人的研ウ˄2008ᒤ˅，职业高原ਟ࠶Ѫй层˖层㓗高原ǃ内容高原
和中心ॆ高原Ǆ层㓗高原意指员工在㓴㓷内部晋ॷ的空间极ަᴹ限，内容高原ࡉ

表示员工无法Ӿᖃ前工作中获ਆᯠ知识或ᢰ能Ǆ中心ॆ高原指的是员工几Ѿ没ᴹ

机会转移到ޜਨ的Ṩ心部门Ǆⲭݹ林等˄2015ᒤ˅提出了一个四࠶类的㿶角，包
括需求满足高原ǃ职ս发展高原ǃ工作心ᘱ高原和ᢰ能信心高原Ǆަ中，需求满

足高原和职ս发展高原࠶别对ᓄ西方理论中的㓴㓷高原和内容高原，工作心ᘱ高

原᧿述的是员工对职业䘋↕和个人工作状ᘱ的心理感ਇ，而ᢰ能信心高原ࡉ৽᱐

了员工对ᵚ来ᢰ能提ॷ的自信心н足Ǆ杨学军等˄2016ᒤ˅䘋一↕ᤃ展了䘉一概
念，引入了ࣘ机高原，指出ᴹӋ员工在职业生涯ᰙ期过Ҿ投入工作而忽㿶家庭，

ᖃ他们在职ս和薪资к达到一定水ᒣ时，ਟ能会感到对家庭ᴹᡰҿ⅐Ǆ䘉种情况

л，家庭因素会对他们的工作表⧠ӗ生显著影响，ᕪ烈的家庭䍓任感ਟ能会࣐剧

他们的职业高原⧠象Ǆ  
表2.4  职业高原的维度 

序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 谢ᇍഭ等 2008ᒤ 职业生涯高原对员工工作满意度ǃ㓴㓷᢯䈪ǃ离职意

愿的影响 2 ⲭݹ林等 2015ᒤ 企业管理者职业高原对工作满意度о离职倾向的影响 3 杨学军等 2016ᒤ 知识型员工职业高原对知识ራ租行Ѫ的影响 
③职业高原的测䟿ഭ外研ウ 
一开始西方学者ԕ简单的ᒤ龄和工作ᒤ限䘋行划࠶，认Ѫ40岁ԕк或者单一

岗սӾһ5-7ᒤ开始䘋入职业高原Ǆ䲿着职业高原理论的н断发展，ᒤ龄和工作
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ᒤ限等ᇒ㿲指标н޽被㿶作确定职业停滞䱦段的ޣ键因素Ǆ⧠在，西方学者倾向

Ҿ依据员工的个人感知来判断他们是否↓㓿历职业高原期，并据↔创建了一系ࡇ

的评估问卷Ǆ Near˄ 1980ᒤ˅提出ԕ40岁作Ѫ划࠶高原о非离原的标准Ǆ䲿着更࣐深入的
研ウ，职业高原的划࠶更࣐ᇒ㿲，Tremblay˄1993ᒤ˅的㿲点是，ᖃ一个人在਼
一职սк服࣑超过5ᒤ，ᡁ们ਟԕ更ᇒ㿲地认定他们ᐢ䘋入职业生涯的稳定期，
ণᡰ谓的Ā职业高原āǄ而Veiga˄1981ᒤ˅ᖃ员工在਼一职սк服࣑超过7ᒤ，
他们ਟ能会感ਇ到职业高原期ǄChao˄ 1990ᒤ˅提倡ԕ员工的感知Ѫ出发点来定
ѹ和评估职业高原⧠象Ǆ䘋一↕的研ウ䇙西方学者们更࣐ޣ注员工的ѫ管感ਇ，Milliman˄1992ᒤ˅䇮计了一种สҾ职业高原Ҽ࠶类法的职业高原的测䟿问卷，
䈕研ウ问卷包ਜ਼12个问题，ަ中6个问题针对层⅑高原，ਖ6个针对内容高原Ǆ↔
研ウ问卷ᐢ证ᇎާᴹ良好的ਟ靠ᙗ和结构效度Ǆ 

表2.5  职业高原的测䟿 
序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 Near 1980ᒤ Thecareerplateau:Causesandeffects 2 Tremblay 1993ᒤ Individual,Familial,andOrganizationalDeterminantsofCareerPlateau 3 Veiga 1981ᒤ PlateauedversusNonplateauedManagers:CareerPatterns,Attitudes,andPathPotential 4 Chao 1990ᒤ Explorationoftheconceptualizationandmeasurementofcareerplateau:Acomparativeanalysis 5 Milliman 1992ᒤ ConsequencesandmodaratorsofcareerPlateauing:Anempricalinvestigation  
ĺ职业高原的测䟿ഭ内研ウ 
职业测䟿方面，谢ᇍഭ等制作的职业高原测䟿䟿表一᷍被广泛使用Ǆṩ据谢

ᇍഭ等人的研ウ˄2008ᒤ˅，职业高原ਟ࠶Ѫй层˖层㓗高原ǃ内容高原和中心
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ॆ高原，ҏ编制了一个职业高原测䟿䟿表，包ਜ਼6个问题针对岗ս层㓗，6个问题
针对工作内容，ԕ৺4个问题聚焦ҾṨ心职䍓，总计16个问题Ǆ王璨˄2020ᒤ˅
延续使用了谢ᇍഭ2008ᒤ提出的层㓗高原ǃ内容高原ǃ中心ॆ高原的16道题内容Ǆ
姜㤲敏等˄2020ᒤ˅在к⎧ᐲ५院的研ウ中使用了谢ᇍഭ等人的测䟿表内容Ǆ 

表2.6  职业高原的测䟿 
序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 谢ᇍഭ等 2008ᒤ 职业高原问卷的编制৺信效度研ウ 2 王璨 2020ᒤ 职业高原对工作投入的影响研ウ 3 姜㤲敏等 2020ᒤ к⎧ᐲ਴㓗५院५生职业高原⧠状৺影响因素调查     
˄2˅ ሬ㠤职业高原的影响因素 
ķഭ外研ウ 
ഭ外学者在职业高原影响因素的研ウ方面ѫ要࠶Ѫє个类别，ޝ因素学说和

й因素学说，ޝ因素学说包括压力ǃ个体的能力和ᢰ术ǃ个体的需要ǃԧ值㿲ǃ

外部྆励ǃ内部ࣘ力ǃ㓴㓷ᡀ长Ǆй因素学说个人因素ǃ家庭因素о㓴㓷因素，

䲿着时ԓ的䘋↕й因素学说被广Ѫ认ਟǄ 
˄因素学说由Feldman&Weitzޝ 1988ᒤ 提˅出，ѫ要ᴹޝ因素说ǃй因素说ǄFeldman和Weitz提出了ޣҾ职业高原的理论，ѫ要包括ޝ个ޣ键要素˖压力ǃ个

人的能力оᢰ能ǃ个人的需求和ԧ值㿲ǃ外部激励ǃ内在ࣘ机ԕ৺㓴㓷发展Ǆ Tremblay˄ 1993ᒤ˅提出了一个й因素理论，总结了阻⺽员工职业发展高峰
的ޣ键因素˖个体因素ǃ家庭因素和㓴㓷因素Ǆ个人特质о⧟境因素对↔ᴹ䟽大

影响Ǆ䘉包括个人的ᒤ龄ǃ教育背Ჟǃᙗ格特点ǃ晋ॷࣘ机ǃ工作᢯䈪ǃ前任工

作者的影响ǃк㓗的业㔙评ԧԕ৺过ᖰ的工作ᡀ㔙等Ǆ家庭⧟境ҏ是一个䟽要因

素，∄如家庭ᡀ员的数䟿ǃ家庭幸福感ǃ个人的家庭职䍓，ԕ৺配偶的职业状况Ǆ

↔外，㓴㓷的架构模式，如矩䱥式ǃ层㓗式ǃ直线型或ᡱᒣॆ结构，ҏ对员工的

职业发展道路ӗ生显著影响Ǆ  
表2.7  ሬ㠤职业高原的影响因素 

序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 
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1 Feldman&Weitz 1988ᒤ CareerPlateausintheSalesForce 2 Tremblay 1993ᒤ Individual,Familial,andOrganizationalDeterminantsofCareerPlateau  
ĸഭ内研ウ 
相对Ҿഭ外学者的研ウ而言，ഭ内研ウ多数Ӿᇎ际出发，针对ާ体案例或⧠

ᇎ情况䘋行࠶析研ウሬ㠤职业高原的影响因素ǄB 垂凯˄ 2011ᒤ 在˅研ウ中指出，

考虑到中ഭ⤜特的企业文ॆ背Ჟ，领ሬ者的个人行Ѫ模式能影响员工的职业高原

感Ǆ他发⧠，德行领ሬ和ӱ慈领ሬ倾向Ҿ߿少员工的职业高原，而威ᵳ领ሬࡉਟ

能增ᕪ䘉种状ᘱ，ҏ就是说，威ᵳ式的领ሬ风格，如对员工的压制行Ѫ，ਟ能会

ሬ㠤或࣐䟽员工的职业高原Ǆਖ一方面，张一楠˄2017ᒤ˅在针对教师的研ウ中
提出，教师群体出⧠职业高原的ѫ要因素⎹৺的是过度依赖单一的外部评ԧ标准，

社会对职业的期ᖵоᇎ际ᣕ酬的н३配，ԕ৺个人内在的发展驱ࣘ力和у业ᢰ能

的н足Ǆ翟金芝˄2019ᒤ˅认Ѫ中层管理员工社会ǃ㓴㓷ǃ家庭ǃ个人因素是ѫ
要ሬ㠤职业高原的因素，除ԕкᡰ述原因之外，中层管理者的学历层⅑ǃ职࣑等

㓗ǃ居տ城ᐲ等因素ҏ显著影响着他们的职业高原状况，䘉一⧠象的ᡀ因是多元

ф复ᵲ的，ਟԕ看作是਴种因素相ӂ交㓷的结᷌Ǆ⾍红梅等人在2020ᒤ的研ウ中，
针对ेӜᐲ6家亦㓗५疗机构的ᣔ士群体䘋行研ウ，发⧠在职ᣔ士的ᒤ龄ǃ就业
ᙗ质ǃ工作部门ǃу业职〠ǃ管理层㓗，ԕ৺是否拥ᴹу科ᣔ士资质和生活满足

感等因素，均会对职业高原感ӗ生显著影响Ǆ  
表2.8  ሬ㠤职业高原的影响因素 

序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 ᴮ垂凯 2011ᒤ 家长式领ሬо部属职涯高原:领ሬ-ᡀ员ޣ系的中ӻ作用 2 张一楠 2017ᒤ 教师职业Ā高原⧠象ā的表⧠ǃᡀ因和ᓄ对策略 3 翟金芝 2019ᒤ 酒店中层管理者职业高原⧠象探䇘 4 ⾍红梅等 2020ᒤ ेӜᐲ 6ᡰй㓗५院高ᒤ资ᣔ士职业高原⧠状৺影响因
素࠶析  
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˄3˅职业高原的影响৺ᓄ对᧚施 
ķ职业高原的影响ഭ外研ウ 
Პ遍ഭ外研ウ学者认Ѫ，在企业的发展过程中，职业高原就㓴㓷о个人而言，

ᖃ出⧠职业高原⧠象时，势必会对企业о个人ᵜ身出⧠⎸极的ǃ负面的影响Ǆ LeeMiJung˄2016ᒤ˅认Ѫ员工对工作内容和结构感到ѿ味和停滞н前的情
况，ᖰᖰо他们打算离职的意愿呈↓面ޣ联，既员工离职意向䎺高，ԓ表企业内

员工感知到的职业高原问题䎺ѕ䟽ǄTzu-WeiSu˄2017ᒤ˅认Ѫ员工遭遇的结构
ᙗ和内容ᙗ职业高原⧠象ਟ能ሬ㠤职业发展ਇ阻并࣐剧工作压力ǄHuChangya
˄2022ᒤ˅认Ѫ职业高原⧠象о职业满足感ǃ超䎺职䍓的㔙效ǃ职䍓内的工作效
率ǃ工作热情ǃ指ሬ获得的支ᤱǃ对㓴㓷的᢯䈪ԕ৺工作投入度ᆈ在负面ޣ系Ǆ  

表2.9  职业高原的影响 
序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 LeeMiJung 2016ᒤ InfluenceoftheCareerPlateauofFoodServiceIndustryEmployeesonTheirTurnoverIntention:TheModeratingEffectofOrganizationalSupport 2 Tzu-WeiSu 2017ᒤ EffectofStructural/ContentCareerPlateausonJobInvolvement:DoInstitutional/OccupationalIntentionsMatter? 3 HuChangya 2022ᒤ Ameta-analyticstudyofsubjectivecareerplateaus  
ĸഭ内研ウ 
职业高原ਟ能会对个体和㓴㓷ӗ生一Ӌ负面影响Ǆ对Ҿ个体来说，职业高原

ਟ能带来ԕл负面影响˖职业高原ǃ工作满意度л降ǃ心理健康问题ǃ生理健康

问题˗对Ҿ㓴㓷来说，职业高原ҏਟ能带来ԕл负面影响˖人᡽浪䍩ǃ生ӗ力л

降ǃ㓴㓷稳定ᙗл降Ǆṩ据高婧等人的研ウ˄2015ᒤ˅，职业高原⧠象对工作满
意度ᴹ直接影响，并ф它䘈通过影响员工对ަ自身ᢰ能多ṧᙗ的理解，ӗ生负面

的间接影响Ǆ蒋晓荣等˄2019ᒤ˅在研ウᯠ一ԓ员工时发⧠，无论是职ս晋ॷ的
停滞˄层㓗高原˅䘈是工作任࣑的䟽复ᙗ˄内容高原˅，都࣐剧了他们的职业疲
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惫感和离职意愿Ǆ↔外，他们䘈发⧠䳶中ॆ的高原状ᘱо职业高原程度呈↓相ޣǄ

王璨˄2020ᒤ˅的研ウ表明，职业高原о员工的工作投入程度呈负相ޣǄ陈晓暾
等人˄2020ᒤ˅Ӿ资源保ᆈ理论出发，认Ѫ职业高原ਟ能会ሬ㠤员工工作倦怠，
增ᕪ他们保ᣔ资源的意识，䘋而引发更多的৽生ӗ行ѪǄᴮ莉˄2021ᒤ˅发⧠职
业生涯高原对工作㔙效ᴹ显著的负向影响Ǆ  

表2.10  职业高原的影响 
序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 高婧等 2015ᒤ 职业高原对工作满意度的影响机制研ウ:一个ᴹ调节的中

ӻ模型 2 蒋晓荣等 2019ᒤ ᯠ生ԓ员工职业高原ǃ职业高原о离职意愿的ޣ系研ウ 3 王璨 2020ᒤ 职业高原对工作投入的影响研ウ 4 陈晓暾等 2020ᒤ สҾ资源保ᆈ理论㿶角的职业高原о员工৽生ӗ行Ѫޣ系
研ウ 5 ᴮ莉 2021ᒤ 职业生涯高原对࣑ޜ员工作㔙效的影响研ウ——สҾޡޜ

服࣑ࣘ机的调节效ᓄ   
Ĺ职业高原的ᓄ对᧚施ഭ外研ウ 
ഭ外学者认Ѫ在职业生涯过程中，无论㓴㓷䘈是个人，都无法避免职业高

原的发生，只ᴹᰙ䎧的通过一Ӌ人力资源手段ਟԕᇎ⧠降վ职业高原的感ਇ，

激发员工工作激情Ǆ BhumiMaheshTrivedi&BijuVarkkey˄2020ᒤ˅等学者认Ѫ职业高原是нਟ
避免的，但ਟԕ通过ᰙ期人力资源管理的ᒢ预ǃ㿴划和调整䘋行ᓄ对˖丰富员

工的工作和扩大ަ䍓任˗㔉员工创䙐更多横向流通机会˗在企业内部树立Ո秀

ި型，使无法晋ॷ的员工获得荣誉〠谓ǄShabeer˄2021ᒤ˅认Ѫ职业职业适ᓄ
ᙗǃ提ॷ工作生活ᒣ衡感知ਟԕ降վ职业高原感ਇǄ  
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表 2.11  职业高原的ᓄ对᧚施 
序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 BhumiMaheshTrivedi&BijuVarkkey 2020ᒤ Managingcareerplateau:caseofAsterRetail,UAE 2 Shabeer 2021ᒤ Movingupwithoutmovingforward!ManagingcareerplateauinCOVID-19:adualserialmediations 
ĺഭ内研ウ 
职业高原对个人和㓴㓷的负面影响н容忽㿶Ǆ㓴㓷ਟԕ通过提供ษ䇝ǃ晋ॷ

机会和激励᧚施等手段来帮ࣙ员工缓解职业高原的影响，而个人ҏਟԕ通过调整

心ᘱǃ学Ґᯠᢰ能和ራ求职业转型等方式来ᓄ对职业高原ᡰ带来的挑战Ǆ 
张一楠˄ 2017ᒤ 在˅教师的职业高原问题中认Ѫ通过建立多元ॆ的教师评估

体系，提ॷ教师的教学研ウ能力，Ոॆ教师的认知框架，ਟԕᴹ效地⎸除教师的

职业高原Ǆ姜㤲敏˄2020ᒤ˅针对к⎧ᐲ५院५生的职业高原⧠象，建䇞通过提
ॷ५生的职业自ѫ意识，࣐ ᕪ社会对५疗职业的认਼和支ᤱ，改䘋职业晋ॷ途ᖴ，

ԕ৺建立健全激励制度，ԕ缓解५生的工作疲ᘱ并激发ަ职业活力Ǆ王璨˄2020
ᒤ˅认Ѫ通过构建和Ոॆ员工ษ䇝机制，ԕ৺䇮立多元ॆ的职࣑晋ॷ途ᖴ，ᡁ们

ਟԕᴹ效地⎸除员工的职业停滞感Ǆ翟金芝˄2015ᒤ˅对酒店中层管理者䘋行研
ウਾ认Ѫ调整ޜਨ战略和个人工作内容，建立职业沟通ᒣਠǃ调整认知降վ中层

管理者的职业高原Ǆ  
表2.12  职业高原的ᓄ对᧚施 

序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 张一楠 2017ᒤ 教师职业Ā高原⧠象ā的表⧠ǃᡀ因和ᓄ对策略 2 姜㤲敏 2020ᒤ к⎧ᐲ਴㓗५院५生职业高原⧠状৺影响因素调查 3 王璨 2020ᒤ .职业高原对工作投入的影响研ウ 4 翟金芝 2015ᒤ 酒店中层管理者职业高原⧠象探䇘  
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1.3 论文评述及技术路线 1.3.1研究评述 
通过对ഭ内的中ഭ期刊网ǃ中ഭ知网৺中ഭՈ秀硕博学ս论文全文数据ᓃ的

析，发⧠对ҾṨ心员工职业高原⧠象的研ウ，ഭ内的理论оᇎ证探䇘显得较Ѫ࠶

匮ѿ，相∄之л，西方ഭ家在↔领域的研ウн仅䎧↕ᰙ，而ф㓿验丰富Ǆቭ管ഭ

内在Ṩ心员工职业高原方面的研ウоᇎ践ਆ得了一定的䘋展，但ӽᆈ在一Ӌн足

之处Ǆ例如，ഭ内研ウ多䳶中Ҿ理论层面，ᇎ证研ウ相对较少Ǆਖ外，在ᇎ践方

面，针对保䲙行业у题的研ウ较少，对ҾṨ心员工职业高原问题的ޣ注度ӽ需䘋

一↕提ॷǄ因↔，保䲙行业Ṩ心员工职业高原问题的解ߣᓄสҾ企业自身的ᇎ际

情况，ᤱ续探索，䘿彻ǃ全面ǃޜ↓ф精确地剖析ᖃ前ᡁഭ企业管理ᡰ面临的挑

战，吸ਆ过ᖰ研ウ的ᡀ࣏㓿验并汲ਆަ失败的教䇝，ԕ↔〟极᧘ࣘ企业的长期发

展Ǆ立足Ҿ↔，ᵜ文ԕX保䲙ޜਨṨ心员工Ѫ研ウ对象，针对ᖃ前企业发展中Ṩ
心员工的职业高原问题䘋行研ウ，并Ѫ↔问题提供解ߣ的思路৺方案 
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1.3.2 技术路线 



兰州财经大学MBA学位论文                     X保险公司核心员工职业高原问题的成因及对策研究 

 17 

2 理论ะ础及文献综述 2.1 相关概念 2.1.1 职业高原的定义 
˄1˅ഭ外研ウ 
ഭ外对Ҿ职业高原的定ѹѫ要Ӿԕлй个角度䘋行概念ॆ操作˖晋ॷ

˄promotion˅ǃ流ࣘ˄mobility˅和䍓任˄responsibility˅Ǆ 
美ഭ的职业心理学家Ference等˄1977ᒤ˅首⅑Ӿ晋ॷ的㿶角定ѹ了职业高

原，他们将ަ解释Ѫ个人职业生涯中的一个时期，↔时员工几Ѿнਟ能获得䘋一

↕的提ॷ，䘉个概念ਟ࠶Ѫ个人层面的高原和㓴㓷层面的高原Ǆ职业高原被㿶Ѫ

个人职业生涯的亦峰，意味着在工作职䍓和挑战к的кॷ䎻势相对停滞，ਟ㿶Ѫ

职业生涯的一种Ā静→状ᘱāǄ通常，如᷌一个人在਼一职սк工作了5到6ᒤ，
就ਟԕ评估他是否䘋入了职业高原䱦段Ǆ䲿着时ԓ的ਈ迁人们对Ҿ职业高原问题

ᴹ了更࣐深入的认知，Veiga˄1981ᒤ˅提出了一种扩展的职业高原理论，他指
出䘉一概念н仅涵盖了向к晋ॷ的机会微Ѿަ微，而ф䘈⎹৺到横向岗սਈࣘ的

困境Ǆ他定ѹ职业高原Ѫ一种长期固定在਼一职ս的状ᘱ，䘉大大限制了个人的

职业发展ਟ能ᙗǄFeldman&Weitz将职业高原定ѹѪ一种情况，ަ中工作人员几
Ѿ没ᴹ机会᢯担更多的职䍓或面临更大的工作挑战ǄChao˄ 1990ᒤ˅ѫ张Ӿ个人
感ਇ层面来定ѹ职业高原，ণ它是个体对Ҿ自身职业停滞н前的感觉，而并非ᇎ

际的ᇒ㿲状况ǄAllen˄2011ᒤ˅指出，身陷职业高原的员工ᖰᖰ感到晋ॷ通道
⤝窄，工作缺ѿ挑战ᙗǄYang˄ 2019ᒤ˅研ウ认Ѫ职业高原回直接影响员工幸福
感ǃ工作满意度ǃ工作㔙效，ԕ৺员工离职率Ǆ  

表2.1  职业高原的定ѹ 
序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 Ference 1977ᒤ ManagingtheCareerPlateau 



兰州财经大学MBA学位论文                     X保险公司核心员工职业高原问题的成因及对策研究 

 18 

2 Veiga 1981ᒤ PlateauedversusNonplateauedManagers:CareerPatterns,Attitudes,andPathPotential 3 Feldman&Weitz 1988ᒤ CareerPlateausintheSalesForce 4 Chao 1990ᒤ Explorationoftheconceptualizationandmeasurementofcareerplateau:Acomparativeanalysis 5 Allen 2011ᒤ Attitudesofmanagerswhoaremoreorlesscareerplateaued 6 Yang 2019ᒤ Careerplateau:Areviewof40 yearsofresearch  
˄2˅ഭ内研ウ 
ᡁഭ职业高原研ウ较ഭ外研ウ相∄，研ウ时间较短，自21世纪ԕ来᡽开始䙀

↕研ウ职业高原⧠象，在ഭ内，职业高原被定ѹѪ个人在ަ职业历程中㓿历的一

个相对缺ѿਈࣘ的䱦段，䘉о个人的工作晋ॷ和岗ս转换ᴹ密࠷联系Ǆ䘉个䱦段

通常被认Ѫ是个体职业生涯的亦峰，是在职业Āкॷ期ā中，工作内容ǃ职䍓ǃ

挑战和压力䎻Ҿ稳定或停→的时期，被㿶Ѫ职业生涯的一种Ā停滞状ᘱāǄ然而，

并非ᡰᴹ人的职业道路к都会出⧠䘉ṧ的䱦段Ǆ 
马䘌等˄2003ᒤ˅首⅑在ᡁഭ发表ޣҾ职业高原的学术论文，将ަ定ѹѪ个

人职业道路к的一个停滞䱦段Ǆ认Ѫ，职业高原是指在н断晋ॷ的过程中，个人

的职࣑䍓任提ॷਈ得䘏缓，䘉标志着职业生涯的巅峰，ަ ᇎ是一个发展停滞的䱦

段，但并н意味着⇿个职场人士都会㓿历䘉一䱦段Ǆࡈѭѩ和王忠军˄2015ᒤ˅
的㿲点是，职业高原指的是个体在ᖃ前㓴㓷中遇到职业发展的停滞䱦段，特ᖱ是

晋ॷ空间ਈ窄ǃ工作调ࣘ机会߿少ǃ职䍓扩展ਇ限ԕ৺学Ґᯠ知识和ᢰ能的ਟ能

ᙗ明显降վǄ⾍红梅等人˄2020ᒤ˅的研ウ，ԕ५院Ѫ背Ჟ，将职业高原᧿述Ѫ
职业生涯中，个体面临ᴹ限的晋ॷ空间ǃ较少的䟽任᢯担机会，ԕ৺获ਆᯠ知识

和ᢰ能的困难Ǆ   
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表2.2  职业高原的定ѹ 
序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 马䘌等 2003ᒤ ǉ心理科学Ǌᵲ志к发表的Ā职业高原⧠象研ウ䘋

展ā 2 陈剑 2006ᒤ 西方职业高原⧠象研ウ䘋展 3 ࡈѭѩ和王忠军 2015ᒤ 职业高原对ส层࣑ޜ员在职行Ѫ的影响——สҾޜ
ᒣоᖂ因的㿶角 4 ⾍红梅等人 2020ᒤ ेӜᐲ 6ᡰй㓗५院高ᒤ资ᣔ士职业高原⧠状৺影
响因素࠶析 2.1.2 Ṯ心人员的界定 

˄1˅ഭ外研ウ 
因Ѫ在企业高䙏发展过程中，西方学者䙀↕ޣ注到Ṩ心员工的䟽要ᙗ，但是

ҏ对ҾṨ心的员工的࠶类ᴹᡰҹ论ǄAtchison.T.˄1991ᒤ˅提出Ṩ心人员指在
依据，Lepak.D.R&Snell.S.A˄1999ᒤ˅提出提出Ṩ心人员在㓴㓷中，ᴹ一类高ԧ值ф࠶键领域工作的人Ǆҏᴹ学者ԕᢰ能作Ѫ४ޣਨ的ѫ要和ޜ
нਟᴯԓ的员工，他们ާ备⤜特的企业特ᴹᢰ能，䘉Ӌᢰ能在Პ通劳ࣘ力ᐲ场中

难㿵ަ踪Ǆ他们的ᆈ在，㔉企业带来的战略Ո势䘌䘌超过了企业在招聘ǃษ养和

管理他们к的投入ǄDess.Gregury G和Jason D.Shaw在2001ᒤ定ѹ的Ṩ心人员，
是指在ԧ值创䙐过程中ᢞ演ޣ键角色的群体，他们սҾ网㔌的中心ս置，ަ 行Ѫ

ާᴹ显著的增值效ᓄ和䘎䬱影响力Ǆ他们的能力和知识ǃ㓿验是无∄ᇍ䍥的ǄCharlesHandy˄ 2002ᒤ˅提出ᵚ来的㓴㓷结构模型Ѫйਦ草模型，它包ਜ਼й个ѫ
要部࠶˖Ṩ心员工ǃ合਼工和ᕩᙗ员工ǄṨ心员工群体ѫ要包括企业的ޣ键у业

人᡽ǃᢰ术у家和管理层，他们对个人ԧ值ᇎ⧠和ޜਨ䘀营ᴹ⤜特的期ᖵ，并掌

᧗着企业的ѫ要资源流ࣘо࠶配Ǆ他们是构建㓴㓷ส础的中ඊ力䟿ǄBranhamL.
˄2004ᒤ˅提出Ṩ心人员是指企业高度依赖ǃ难ԕራ㿵ǃ㠣ޣ䟽要的角色，他们
是确保ޜਨ战略执行ᡀ࣏ǃнਟᴯԓ的ޣ键人᡽ǄSchlosser˄2015ᒤ˅提出企
业的竞ҹՈ势在很大程度кਆߣҾަṨ心员工的素质，䘉包括他们的㓿历ǃ教育

背Ჟ等因素ǄՈ秀的员工ส础能使他们ᴹ能力о企业ޡ担风䲙和䍓任ǄBudnick
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˄2020ᒤ 提˅出Ṩ心员工指的是那Ӌ对ޜਨᇎ⧠战略目标ާᴹнਟᴯԓ䍑献的人

员，他们是ޜਨᤱ续䘀营和高效䘀营的㠣ޣ䟽要保障Ǆ  
表2.13  Ṩ心人员的界定 

序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 Atchison.T. 1991ᒤ Theemploymentrelationship:un-tiedorre-tied 2 Lepak.D.R&Snell.S.A 1999ᒤ Thehumanresourcearchitecture˖Towardatheoryofhumancapitalallocationanddevelopment 3 Dess.GreguryG&JasonD.shaw 2001ᒤ Voluntaryturnover，socialcapital，and，organizationalperformance 4 CharlesHandy 2002ᒤ 汉䘚管理思想全书 5 BranhamL. 2004ᒤ 留տṨ心员工 6 Schlosser 2015ᒤ Hearingvoiceandsilenceduringstressfuleconomictimes 7 Budnick 2020ᒤ Thefearofmissingoutatwork:Examiningcostsandbenefitstoemployeehealthandmotivation  ˄ 2˅ഭ内研ウ 
企业的Ṩ心员工是ަᇎ⧠ԧ值的ޣ键因素，若想ᇎ⧠ᤱ续增长并获ਆᤱ久的

竞ҹՈ势就必享依靠Ṩ心员工Ǆ䲿着时ԓ的ਈ迁，企业间竞ҹ的࣐剧，ᡁഭ䎺来

䎺多的企业意识到Ṩ心员工在企业中的作用，目前，对Ṩ心员工的探䇘ᐢ获得学

术界广泛ޣ注Ǆ然而，对Ҿ"Ṩ心员工"的确࠷ਜ਼ѹ，人们的理解ᆈ在࠶↗Ǆᴹ人
力资源у家认Ѫ，䘉包括企业的高层管理者৺拥ᴹу业ᢰ能的员工Ǆ相৽，ᴹ学

者提出，Ṩ心员工ᓄ特指那Ӌ能Ѫޜਨ带来显著效益的ޣ键人物Ǆ 
据杨波˄ 2016ᒤ 的˅㿱解，企业的䟽要ߣ策常常得益ҾṨ心员工的ᇍ䍥建䇞，

䘉直接ᕪॆ了企业的ᐲ场Ո势，᧘ࣘަн断发展Ǆ䘉Ӌޣ键员工的ᆈ在ҏ提高了

˄ਨ文ॆ方面发挥〟极作用Ǆቭ管罗大ᐍޜਨ抵御风䲙的能力，并在构建ޜ 2017˅
认Ѫษ养ഭᴹ企业中的Ṩ心员工更ާ难度，但他们的ԧ值创䙐效᷌明显，只是流

ࣘ率相对较高Ǆ何ਦ˄2018ᒤ˅将Ṩ心员工定ѹѪޜਨᇎ⧠目标ǃ增ᕪṨ心能力
和᧘ࣘ䘋↕的ޣ键因素Ǆ王ഭ猛和ࡈ迎春˄2020ᒤ˅ᕪ调，Ṩ心员工作Ѫޜਨ高
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质䟿发展的人力资ᵜ，是极ަᇍ䍥的资源，他们掌握着ޜਨ的Ṩ心业࣑和知识，

对ޜਨ的长期ᡀ长৺Ṩ心竞ҹ力ᴹ着深䘌影响Ǆ薛文科˄2022ᒤ˅䘋一↕阐述，
除了ራ求㓿济和精⾎的回ᣕ，Ṩ心员工更䟽㿶自ᡁԧ值的ᇎ⧠，他们期望ޜਨ提

供更多的发展机会，并希望通过自身ࣚ力Ѫ社会创䙐更大的ԧ值Ǆ  
表2.14  Ṩ心人员的界定 

序ਧ 作者 ᒤ份 著作਽〠 1 杨波 2016ᒤ 浅析企业Ṩ心员工管理 2 罗大ᐍ 2017ᒤ ഭᴹ企业Ṩ心员工流失的原因о对策࠶析 3 何ਦ 2018ᒤ ഭᴹ企业Ṩ心员工流失⧠状৺原因࠶析 4 王ഭ猛，ࡈ迎春 2020ᒤ 个ᙗॆ契㓖对Ṩ心员工建䇮ᙗ偏差行Ѫ的影响机制

研ウ 5 薛文科 2022ᒤ 企业Ṩ心员工流失原因о管理对策  2.2 相关理论ะ础 2.2.1 职业生涯发展阶段理论 
个人的职业倾向和选择过程是纵向职业指ሬ理论的Ṩ心焦点，䘉种理论ѫ要

探䇘的是人在职业生涯਴个䱦段的发展ਈॆǄ䘉一理论ѫ张，个体在਴自的职业

历程中，对职业的需求৺发展目标和途ᖴ会显著ਈॆǄ理解并尊䟽职业生涯਴个

䱦段的⤜特ᙗ和㿴律，是明智职业㿴划的ޣ键Ǆ 
依照萨᷿的职业生涯发展理论，人的职业生涯ਟԕ被划࠶Ѫ五个⤜特的䱦段  ̟
ᡀ长䱦段˄0-14岁˅˖䘉个䱦段的个体䙀↕认识自ᡁ并探索职业，建立初↕

的职业理想Ǆ 
探索䱦段˄15-24岁˅˖ѫ要通过校园教育来认识自ᡁǃ确定身份和探索职

业路ᖴ，↔䱦段包括了择业和初⅑就业Ǆҏਟ࠶Ѫ3个时期Ǆ 
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建立䱦段˄25-44岁˅˖ѫ要目标是᢮到符合个人ޤ趣和能力的职业领域，
并在↔ส础кራ求ᡀ长和䘋↕Ǆ䘉是大多数人的职业生涯䟽心，㠤力Ҿ᢮到适合

的工作领域并ራ求䘋↕Ǆ䟽点是ራ求职业৺生活к的稳定Ǆਟ࠶Ѫє个时期Ǆ 
维ᤱ䱦段˄45-64岁˅˖个人ᐢ在职场ਆ得一定的ᡀ就，ѫ要任࣑是保ᤱ⧠

ᴹ状ᘱ，提ॷ社会地սǄਟ࠶Ѫє个时期Ǆ 
衰退䱦段˄60岁ԕਾ˅˖个体开始䙀渐退出职场，结束长期的全职生涯，转

而探索ᯠ的社会身份Ǆ䘉一时期，他们需要䙀渐适ᓄ退休生活Ǆਟ࠶Ѫє个时期Ǆ 
在职业生涯的н਼䱦段，个体的职业需求和目标ҏᴹᡰн਼Ǆ因↔，了解职

业生涯发展䱦段理论ਟԕ帮ࣙ个人更好地㿴划自ᐡ的职业发展，做出更明智的职

业选择Ǆ਼时，企业和㓴㓷ҏਟԕṩ据н਼䱦段员工的特点和需求，制定更ᴹ针

对ᙗ的员工管理和ษ养策略Ǆ 2.2.2 职业生涯流动 
美ഭ心理学家E·H·施恩˄ EdgarH·Schein 提˅出的职业流ࣘ理论是一个深

入探䇘个人职业生涯发展和㓴㓷管理的理论框架Ǆ䈕理论ԕ流ࣘᙗ和职业发展Ѫ

Ṩ心，ᕪ调了职业流ࣘ在个人和㓴㓷中的䟽要ᙗǄ 
在施恩提出职业流ࣘ理论之前，职业发展领域的研ウѫ要䳶中在职业选择ǃ

职业适ᓄ和职业发展等方面Ǆ然而，䘉Ӌ研ウᖰᖰ忽㿶了职业流ࣘ在个人职业生

涯发展中的作用Ǆ施恩认Ѫ，职业流ࣘ是个人职业生涯发展的䟽要㓴ᡀ部࠶，它

н仅ᴹࣙҾ个人ᇎ⧠职业目标和发展，ҏᴹࣙҾ㓴㓷ᇎ⧠ަ战略目标Ǆ因↔，他

提出了职业流ࣘ理论，ԕ更全面地理解职业生涯发展和管理的复ᵲᙗǄ 
施恩认Ѫ，职业流ࣘਟԕ࠶Ѫй种类型˖垂直流ࣘǃ水ᒣ流ࣘ和斜向流ࣘǄ

垂直流ࣘ是指个人在਼一㓴㓷内部晋ॷ或降㓗到н਼职ս的流ࣘ 水̠ᒣ流ࣘ是指

个人在਼一㓴㓷内部н਼职ս或部门之间的流ࣘ 斜̠向流ࣘ是指个人在н਼㓴㓷

之间跨䎺职ս或部门的流ࣘǄ䘉й种流ࣘ形式਼ޡ构ᡀ了个人职业生涯发展的复

ᵲᙗ和多ṧᙗǄ 
职业流ࣘ的原因ѫ要ᴹє个方面˖一是个人因素，包括个人的职业目标ǃ能

力和ޤ趣等˗Ҽ是㓴㓷因素，包括㓴㓷的发展战略ǃ工作⧟境和激励机制等Ǆ个

人因素和㓴㓷因素相ӂ作用，਼ޡ影响职业流ࣘ的发生和发展Ǆ 
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职业流ࣘ的过程包括й个䱦段˖准备䱦段ǃ行ࣘ䱦段和适ᓄ䱦段Ǆ在准备䱦

段，个人开始考虑自ᐡ的职业目标和发展方向˗在行ࣘ䱦段，个人采ਆ行ࣘ来ᇎ

⧠自ᐡ的职业目标˗在适ᓄ䱦段，个人适ᓄᯠ的工作⧟境和角色，并䙀渐融入㓴

㓷Ǆ䘉й个䱦段相ӂ联系ǃ相ӂ影响，਼ޡ构ᡀ了职业流ࣘ的过程Ǆ 
职业流ࣘ对个人和㓴㓷都ᴹ䟽要影响Ǆ对Ҿ个人来说，职业流ࣘᴹࣙҾᇎ⧠

自ᐡ的职业目标和发展方向，提高自ᐡ的能力和ᢰ能水ᒣ˗对Ҿ㓴㓷来说，职业

流ࣘᴹࣙҾᇎ⧠ަ战略目标和发展方向，提高㓴㓷的竞ҹ力和创ᯠ能力Ǆ਼时，

职业流ࣘҏਟ能带来一Ӌ挑战和风䲙，如适ᓄᯠ⧟境ǃ建立ᯠޣ系等Ǆ 2.2.3 心理契㓜理论 
心理契㓖的概念ਟԕ追溯到20世纪20ᒤԓ梅㓖(Mayo)的霍桑ᇎ验ǄĀ心理契

㓖ā是指䳷佣ৼ方在心中形ᡀ的ǃ对਴自在工作ޣ系中ᓄቭ的ѹ࣑和ᓄ得的ᵳ益

的非↓式理解Ǆ䘉一㓖定的Ṩ心是ৼ方默许的ǃᵚ明文㿴定的相ӂ䍓任Ǆቭ管对

Ҿ䘉个概念的确࠷定ѹ，目前䘈ᆈ在࠶↗Ǆ在↔文中，ᡁ们ޣ注的Ā心理契㓖ā

侧䟽Ҿ员工的㿶角，ণӾ员工个人的角度ᇑ㿶㓴㓷和他们自身的䍓任，ަ ѫ体是

员工在企业⧟境中的内在心理感知Ǆ 2.2.4 期望理论 
䘉一理论的Ṩ心㿲点Ѫ˖ࣘ力˄F˅等Ҿԧ值˄V˅о期望˄E˅的乘〟Ǆࣘ力

˄F ԓ˅表着ࣘ机的程度，ণ唤醒个人〟极ᙗ和挖掘ަ内在潜能的程度Ǆ效ԧ˄ V˅
是指满足个人需要ᡰ能得相ޣ联的ᡀ᷌的评估，ণ个人相ޣ的工作ᡀ᷌能够满足

个人需要的程度ԕ৺相ᓄ的ԧ值高վǄ期值˄E˅ࡉ是指个人在追求目标的过程
中，期望ᡀ࣏的概率Ǆ䘉个理论的Ṩ心是，如᷌个体对某亩任࣑的ᡀ࣏ᴹ一种ᕪ

烈的期望，那Ѹ䘉个期望就能激发他去ࣚ力完ᡀ䘉亩任࣑Ǆ 
䘉个理论对Ҿ管理ᇎ践ᴹ䟽要的启示，它告䇹管理者，要ᴹ效地激励员工，

н仅要注意员工的工作ᡀ᷌，䘈要ޣ注员工对ᡀ࣏的期望和他们对工作结᷌的评

估Ǆ如᷌员工对ᡀ࣏ᴹᕪ烈的期望，并ф认Ѫ他们的工作ᡀ᷌能够满足他们的需

要，那Ѹ他们就会更࣐ࣚ力地工作Ǆ  
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2.3相关分析工具 2.3.1文献资料法 
文献研ウ法是一种ԕ收䳶ǃ࠶析和整理文献Ѫส础的科学认知方法，它ᰘ在

深入探ウ文献背ਾ的历史ǃ文ॆ和社会⧠象，Ӿ而获得ᇒ㿲ǃ准确的结论Ǆᵜ研

ウ依托Ҿ中ഭ知网˄CNKI˅ǃ万方数据ᓃ和维Პ数据ᓃ等ᒣਠ，广泛搜䳶了丰富
的参考资料，特别是对Ṩ心员工о职业高原⧠象的相ޣ文献䘋行了深入的筛选和

整合Ǆ掌握Ṩ心员工和职业高原问题的理论ส础，并ф结合ᇎ际情况选ਆ适ᇌ的

研ウ方法，确保在ਾ续࠶析和研ウX保䲙ޜਨṨ心员工职业高原问题ާ备充࠶的
理论依据Ǆ 2.3.2问卷调查法 
通过调查问卷法，研ウ者ਟԕԕ䇮问的形式提出问题，并ṩ据ᡰ要研ウ的内

容，制定出一份ᴹ效的问卷，然ਾ采ਆ多种方式，如邮寄ǃ个别派发或团体派发

等，将问卷中的答案Ր达㔉ਇ䇯者，研ウ者ਟԕṩ据收到的ᴹ效问卷䘋行判断࠶

析，Ӿ而获得ਟ靠的数据，䘉种方式ᐢ㓿在ഭ内外社会调查中得到了广泛的ᓄ用Ǆ

ᵜ文↔方法ѫ要䘀用Ҿ论文的第й和第四章节ǄѪ了深入了解X保䲙ޜਨṨ心员
工职业高原⧠状，避免出⧠ԕ偏概全和ѫ㿲臆测，对X保䲙ޜਨ管理人员ǃX保䲙
Ҿ职业高原的影响因素，ᡁ们着眼ޣਨᢰ术人员是必нਟ少的Ǆ依据既ᴹ研ウޜ

Ҿ企业的ᇎ际䘀营状况，计划ᇎ施问卷调查的方法，䇮计契合ᇎ际情况的调查问

卷，通过发᭮调查问卷，对X保䲙ޜਨṨ心员工䘋行调查，然ਾ收䳶问卷৽馈的
结᷌，䘋行统计ᖂ㓣和整理，᢮出目前ӾṨ心员工㿶角лX保䲙ޜਨ职业高原的
䈡因，Ѫਾ续缓解职业高原对策提供真ᇎᴹ力的支撑，Ѫ第五章X保䲙ޜਨṨ心
员工职业高原问题的对策和ਾ期ᇎ施保障᧚施提供准确指ሬǄ 2.3.3结构化䇵谈法 
结构ॆ䇯谈法是心理学研ウ中的一种ਟ靠手段，它通过面对面的交谈，M ࣙ

Ҿ更全面地洞察ਇ䇯者的内心感ਇ和行Ѫ模式Ǆ䘉种方法ᰘ在获ਆ真ᇎǃޜ↓的
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第一手资料，ԕ口头形式准确৽᱐整体情况的ᵜ质Ǆᴥ 文Ѫ全面系统了解⧠ᴹ职

业高原在Ṩ心员工中的⧠状，围绕职业高原ѪṨ心员工的ޣ键因素提前䇮计䇯谈

大㓢，对X保䲙ޜਨṨ心员工ǃ非Ṩ心员工䘋行面对面交流，聆ੜ਴ѫ体䍓任者
对职业高原的看法，汇总职业高原相ޣᐢᴹ的问题，३配企业发展方向和਴㓗员

工对自身职业发展的结᷌的期许，对X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原问题的对策开
展研ウǄ 
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3 X保险公司概况фṮ心员工职业高原现状调查 3.1 X保险公司ะ本情况 3.1.1 总体概况 
ᡀ立Ҿ2002ᒤ的X保䲙ޜਨ，作Ѫ一家у注Ҿ寿䲙业࣑的全ഭᙗޜਨ，䈕ޜ

ਨ总部᡾ṩҾ深圳，拥ᴹ117.52ӯ元的注޼资金，总资ӗᐢ超过5100ӯ元Ǆ目前，
它在全ഭ㤳围内䇮ᴹ35家ޜ࠶ਨ和超过1000个服࣑网点Ǆ保䍩㿴模ᤱ续站稳千ӯ
ᒣਠ，ᐲ场排਽稳定在行业前十Ǆޜਨ㠤力ҾѪ广泛的ᇒ户群体提供全方ս的风

䲙管理服࣑，包括人寿保䲙ǃᒤ金保䲙ǃ意外伤害保䲙和健康保䲙等多ṧॆ的选

择，ᰘ在满足਴种н਼需求的ᇒ户，Ѫ他们提供ඊᇎ的保障，十Ҽ度入选Āӊ洲

品牌500ᕪā，2021ᒤ入选Ā深圳500ᕪ企业ā，ս居保䲙行业前йǄޜਨඊᤱ走
高质䟿发展之路，н断深入᧘䘋ԧ值转型，㠤力发展ᡀѪ业࣑结构合理ǃ㓿营管

理㿴㤳的寿䲙ޜਨި㤳，ᤱ续Ѫᇒ户ǃѪ员工ǃѪ股东ǃѪ社会创䙐ԧ值Ǆ 
ᵜ文中的研ウ对象X保䲙ޜਨ，作ѪX保䲙保䲙股份ᴹ限ޜਨ35家ޜ࠶ਨ中的

一家，սҾ甘肃省内，负䍓甘肃ᐲ场的开发оᤃ展，截㠣2023ᒤ12ᴸ，拥ᴹ甘肃
ਨ2023ᒤᐲ场排਽第йս，累计收入保䍩33.5ӯ元，ᐲ场份额ঐޜ数据，截→2023ᒤ11ᴸ30日，X保䲙ޣਨ24家，ṩ据行业ॿ会相ޜਨ省份9家，४ǃ县支ޜ࠶
∄9.7%，ᯠ单㿴模21.4ӯ元，ᯠ单ᐲ场份额ঐ∄18%，ᯠ单ᐲ场排਽第Ҽս，紧
䲿ᐲ场霸ѫ之ਾ，2024ᒤᴹ望超䎺ᇎ⧠ᯠ单ᐲ场ঐ∄第一Ǆ 

表3.1  X保䲙ޜਨᖃ地ᐲ场2023ᒤ业࣑数据 
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对ҾX保䲙ޜਨ的Ṩ心人员，他们是ަ最珍䍥的资ӗ，ҏ是᧘ࣘޜਨ前䘋的
ަ，键力䟿Ǆ䲿着行业竞ҹ日益激烈ޣ 他保䲙ޜਨ在ᇎ力和㿴模к的扩张无疑将

对X保䲙ޜਨ带来挑战Ǆቭ管ӺᒤX保䲙ޜਨ数据表⧠ᕪҾ਼期书评，但难ԕ᧙盖
ަṨ心员工离职ǃ转而选择ᖵ遇更好的਼业ޜਨ等⧠象，X保䲙ޜਨṨ心员工ሬ
㠤䟽点ᇒ户流失和出勤率л降对Ṩ心团队构ᡀ了前ᡰᵚᴹ的压力Ǆ 
ᵜ文对Ṩ心员工䘋行了调查，发⧠了目前Ṩ心员工Პ遍ᆈ在层㓗高原ǃ内容

高原ǃ中心ॆ高原等Ṩ心问题，就ᖃ前Ṩ心人员的䘉Ӌ问题䘋行䘋一↕论证о䇘

论，᢮出Ṩ心员工ᡰ面临的问题，并对ަ䘋行了深入而全面的࠶析Ǆ针对䘉Ӌ问

题，ᡁ们ѪX保䲙ޜਨ䇮计了一种更Ѫ适ᓄ的激励策略Ǆ↔策略ᰘ在ԕ科学ф高
效的方式，对Ṩ心员工的问题提供࠷ᇎਟ行的解ߣ方案Ǆᡁ们计划通过਴种机制

来提ॷ员工的工作〟极ᙗ，增ᕪ他们对X保䲙ޜਨ的ᖂ属感，䘋而ᇎ⧠X保䲙ޜਨ
оṨ心员工的ৼ赢局面Ǆ 3.1.2 组织结构 X保䲙ޜਨ在甘肃ᐲ场ѫ营保䲙业࣑，ᖃ前作ѪҼ㓗ޜ࠶ਨ，ޜ࠶ਨᵜ㓗л
䇮й㓗部门14个，࠶别是总㓿理ᇔǃ人һ部ǃ䍒࣑部ǃ࣎ޜᇔǃ个䲙营䬰部ǃ个
䲙ษ䇝部ǃ银保管理部ǃ银保ษ䇝部ǃ团䲙部ǃ续期保䍩部ǃєṨ部ǃᇒ服部ǃ

法律合㿴部ǃ企划部，部门之间相ӂ配合，ަ中ޜਨѫ营作业条线ս，个ǃ银ǃ

团ǃ续四大条线，ަ余部门սѫ营条线的ਾ援支ᤱ条线Ǆ X保䲙ޜਨ在甘肃ᐲ场л䇮作业机构9ޡ家й㓗机构ǃ24家四㓗机构˄ ᇎ际作

业23家，一家无㓿营人力˅Ǆй㓗机构方面，й㓗机构ާᴹ⤜立的䍒࣑人һᵳ，
是地ᐲ㓗的作业单ս枢纽Ǆ龙头机构↖威ǃ张掖中支，ঐ总业㔙61%Ǆަ中张掖
中支ս居全ഭ系统й㓗机构第7ս ↖̠威中支全ഭ系统й㓗机构第9սǄѫ力机构
酒泉ǃޠᐎǃ金昌中支，ঐ总业㔙29%Ǆަ中酒泉中支ս居全ഭ系统й㓗机构第32սǄ潜力机构ⲭ银ǃཙ水ǃᒣ凉ǃ庆䱣中支，ঐ总业㔙10%Ǆ਴中支࠶别䇮ᴹ
营䬰ǃษ䇝ǃ银保ǃ䘀营ǃ法律合㿴ǃ续期保䍩等对ᓄ部门Ǆ 
四㓗机构方面，四㓗机构是最สᵜ的作业单ս，ޠᐎл䇮4家四㓗机构，↖

威л䇮5家四㓗机构，张掖л䇮4家四㓗机构，酒泉л䇮3家四㓗机构，金昌ǃⲭ
银ǃཙ水࠶别л䇮2家四㓗机构，ᒣ凉ǃ庆䱣别л䇮1家四㓗机构Ǆ 
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3.1.3 人员结构 
截→2023ᒤ12ᴸᵛ，X保䲙ޜਨޡᴹ员工1163人(仅ਜ਼在岗外勤员工)，内外

勤∄例Ѫ29%，71%，ަ 中外勤员工ǃ业࣑内勤ǃ管理о服࣑类内勤࠶别ঐ∄71%ǃ17%ǃ13%，研ウ生৺ԕк员工ঐ∄1%，ᵜ科员工ঐ∄37%Ǆ男女ᙗ员工，男女∄
例31:69，ਇ服࣑业类型限制，外勤中女ᙗ更容易оᇒ户䘋行交流，外勤员工男
女∄例2:8，内勤员工Ѫ4:5Ǆަ⅑ṩ据ᡰ属工作岗ս层㓗ޜ࠶ਨǃй㓗机构ǃ四
㓗机构࠶别ঐ∄8%ǃ14%ǃ79%Ǆ  

表3.2  X保䲙ޜਨ人员结构情况表 
 ∄类 内容 人数 ঐ࠶
ᙗ别 男 355 31% 

女 808 69% 
学历 大у৺ԕл 732 64% 

ᵜ科 421 37% 
研ウ生৺ԕк 10 1% 

ᡰ属层㓗 ޜ࠶ਨ 94 8% 
й㓗机构 161 14% 
四㓗机构 908 79% 

ᡰ属类型 管理о服࣑类内勤 155 13% 
业࣑类内勤 196 17% 
外勤员工 812 71% 

ᡰ属类型 ޜ࠶ਨǃ中支高㓗管理人员 26 2% 
四㓗机构中㓗管理人员 156 13% 
 键ᢰ术员工 42 4%ޣ
一般内勤 127 11% 
外勤员工 812 0.7 
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3.2 X保险公司Ṯ心员工界定 
一般认Ѫ，Ṩ心员工是指那Ӌ在ޜਨ䘀营中执行ޣ键战略任࣑的人员Ǆ他们

н仅是企业Ṩ心竞ҹ力的ޣ键塑䙐者，而ф常常拥ᴹޜਨ的Ṩ心ᢰ术知识，参о

ѫ要业࣑，或ঐ据䟽要ߣ策ս置，他们的影响力和ߣ策力䟽大，并ф他们〟极体

⧠和ᇎ践ޜਨ的Ṩ心ԧ值㿲Ǆ据统计，大㓖20%的最Ṩ心员工䍑献了企业超过80%
的ԧ值和利润Ǆ对Ҿ企业来说，䘉ӋṨ心员工是ަԧ值的ѫ要源泉，企业若想ᇎ

⧠ᤱ续增长和保ᤱ竞ҹՈ势，离н开他们的支ᤱǄ X保䲙ޜਨ作Ѫ一家服࣑行业的寿䲙金融企业，ަṨ心员工大㠤ਟ࠶Ѫй种
类型，ޜ࠶ਨǃ中支管理人员ǃ四㓗机构管理人员ǃޣ键ᢰ术员工Ǆ 3.2.1 分公司、中支高㓝管理人员 
ਨ中，高㓗管理人员是指ޜ࠶ਨ的ޜਨǃ中支高㓗管理人员指在X保䲙ޜ࠶

那Ӌ身居要职，负䍓й㓗机构䘀营о管理，并ᤱᴹޣ键信息的人员Ǆ䘉Ӌ高㓗职

ս涵盖总㓿理，副总㓿理，䍒࣑㓿理，个䲙营䬰㓿理，银保营䬰㓿理等，й㓗机

构的高㓗管理人员包括й㓗机构总㓿理ǃ副总㓿理Ǆ工作ѫ要包括˖ṩ据ᇎ际情

况对Ҿ全省发展方向或地ᐲ机构发展方向负䍓制定৺ᇎ施ޣ键的䘀营和管理策

略，ԕ৺䟽大的行业发展计划和䘀营指标Ǆ 3.2.2 四㓝机构中㓝管理人员 
中㓗管理者是指਴四㓗机构负䍓人ǃ中支部门㓿理ǃޜ࠶ਨ科ᇔѫ任，中㓗

管理层是一个սҾ高㓗㓿理和Პ通员工之间的层⅑，䘉个层㓗的ѫ要职䍓是执行

高层管理者的ޣ键ߣ策，并负䍓指ሬǃॿ调ǃ管理和领ሬл㓗部门，ԕ直接᧘ࣘ

四㓗㓴㓷的䘀营目标ᇎ⧠Ǆ在ᇎ际操作中，䘉一角色通常对ᓄޜਨ的部门负䍓人

或४域ѫ管等职࣑Ǆ，ᴹᡰ४别，四㓗机构负䍓人ѫ要负䍓机构业࣑达ᡀ等多亩

指标，中支部门㓿理৺科ᇔѫ任工作较Ѫާ象，н᢯担ާ体业࣑指标Ǆ 3.2.3 关键技术员工 
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键ᢰ术员工ѫ要指的是㓴䇝和讲师，他们ᖰᖰ拥ᴹ丰富的ᇎ践㓿验，甚㠣ޣ

ᴹӋ人䘈ާ备直接ᓄ用的у业ᢰ能，是通过时间岁ᴸ锤炼出来的Ǆ㓴䇝ѫ要指四

㓗机构负䍓人л属员工，ѫ要负䍓机构的㓴㓷䇝㓳ԕ৺相ޣษ䇝，而讲师是ษ䇝

部л属的у业ᢰ术人员，ѫ要负䍓਴机构的਴类型ษ䇝Ǆ他们䘉是一群在㓴㓷内

ӛᴹ高度声望的个体，他们н仅能指ሬ和ॿ਼ࣙһ，䘈能ᴹ效地Ր达自ᐡ的工作

任࣑Ǆ由Ҿ他们о团队ᡀ员⇿日紧密合作，更深入理解他人的思维方式，因↔他

们能迅䙏向к㓗৽᱐工作中遇到的਴种问题，并䘋行ᴹ效的沟通和解ߣǄ作Ѫ一

个寿䲙ޜਨнਟ获ਆ的ޣ机ᢰ术岗սǄ 
Ӿԕк䘉ӋṨ心人员的等㓗来看，Ӿ四㓗机构负䍓人到ޜ࠶ਨ总㓿理，职ս

䎺高，拥ᴹ的资源䎺多，获ਆ的信息ҏ䎺充࠶，在ޜਨ中话语ᵳ䎺大Ǆ在任何层

㓗中，Ṩ心员工都是寿䲙ޜਨ最ᇍ䍥的资ӗ和᧘ࣘ发展的中ඊ力䟿Ǆ唯ᴹᴹ效地

激励和保留䘉Ӌ人᡽，ޜਨ᡽能真↓ᢺ握ަ发展方向Ǆ਴个㓗别的Ṩ心人员都展

⧠出⤜特的特点，工作职䍓н਼，Ӿ而需求н਼，只ᴹ充࠶的理解他们的䇹求，

᡽能够䇙他们提高工作㔙效，发挥个人潜能，Ӿ而ᇎ⧠企业效能提ॷǄ 3.3 X保险公司Ṯ心员工职业高原现状䇵谈 3.3.1 人员䇵谈对象及内容 
䇯谈作Ѫ一种ᴹ效的沟通工ާ，在调查ǃ情况摸排中ᢞ演着Ѯ足轻䟽的角色Ǆ

ަṨ心目的在Ҿ初↕掌握员工情况，Ӿ而Ѫ接л来的问卷调查提供䇮计思路Ǆ通

过䇯谈，ਟԕ更࣐深入地了解员工的背Ჟǃ㓿历ǃᢰ能和心ᘱ，Ѫਾ续的调查和

摸排提供更Ѫ准确的信息Ǆ 
ᵜ文中对Ҿ和Ṩ心员工的划࠶Ѫ，ޜ࠶ਨ中支高㓗管理人员ǃ四㓗机构中㓗

管理人员ǃޣ键ᢰ术员工，ᡰԕṩ据н਼类型৺࠶别选ਆ2人䘋行䇯谈，人员情
况如л˖  

表3.3  䇯谈对象情况 
序ਧ ᒤ龄 工作岗ս 工作层㓗 工作职ս 婚姻状况 1 32 四㓗机构中㓗管理人员 县支ޜਨ 四㓗机构负䍓人 ᐢ婚 
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续表3.3  䇯谈对象情况 
序ਧ ᒤ龄 工作岗ս 工作层㓗 工作职ս 婚姻状况 2 33 四㓗机构中㓗管理人员 ᵜ㓗机构 四㓗机构负䍓人 ᵚ婚 3 27 ޣ键ᢰ术员工 县支ޜਨ 讲师 ᵚ婚 4 25 ޣ键ᢰ术员工 ᵜ㓗机构 㓴䇝 ᵚ婚 5 43 ޜ࠶ਨ中支高㓗管理人员 中心支ޜਨ 中支总 ᐢ婚 6 37 ޜ࠶ਨ中支高㓗管理人员 ޜ࠶ਨ 部门㓿理 ᐢ婚  
สҾ对Ҿ相ޣ文献的参考，发⧠ᡁഭᲞ遍对Ҿ职业高原定ѹ৺问题䇮计方面

选择会采用ᇍഭ提出的职业高原й维度，既层㓗高原ǃ内容高原ǃ中心ॆ高原，

ᡰԕṩ据ᇎ际情况构思了й个问题䘋行员工䇯谈Ǆ 
问题1.你认Ѫᖃ前⧟境л是否ᴹ感觉自ᐡ的职业䘋↕陷入了僵局？你觉得

䘈ᴹ提ॷ职ս的空间吗？对Ҿ目前的职业发展道路，M 哪Ӌ方面䇙你感到н满？ 
问题2.作ѪṨ心员工的你о非Ṩ心员工职业发展кᴹ差别吗？ 
问题3.在ᖃ前的职业发展场Ჟ中，你能否识别出一Ӌ挑战或问题？䘉Ӌਟ能

源Ҿ个人因素，例如ᢰ能瓶颈，ҏਟ能ṩ植Ҿ企业⧟境，∄如职ս晋ॷ的局限ᙗǄ 
ަ中，问题1ᰘ在探索Ṩ心员工是否遭遇了职业发展的停滞䱦段，问题2ᰘ在

对∄Ṩ心员工о非Ṩ心员工之间是否ᆈ在明显的差异，而问题3ࡉᰘ在深入剖析
ሬ㠤职业发展困境，尤ަ是Ṩ心员工面临的Ā职业高原ā⧠象的原因Ǆ 3.3.2 人员䇵谈结果 1ǃ2ǃ5ਧ䇯谈对象在回答问题一时，认Ѫ自身在职业发展中，Ā很难āǃ
Āнཚਟ能ā޽获得䘋一↕的职ս晋ॷ，ަ中2ਧ员工表示Ā虽然自ᐡᡰ处机构
н䭉，而ф自ᐡ在ᖃ前ᒢ部梯队中∄较ᒤ轻，但自ᐡ޽一↕晋ॷ确ᇎ∄较困难，

首ݸ∄自ᐡՈ秀的机构负䍓人在前面，而фᒤ龄资历更好的机构负䍓人ҏᴹ，ণ

便是自ᐡ能够晋ॷ，ҏ要ਟ能面对更大困难Ǆā，䇯谈中3ਧ认Ѫ䘈能继续晋ॷ，4ਧ员工认ѪĀ晋ॷ希望н大，需要䘋一↕提ॷ自ᐡ᡽ᴹਟ能晋ॷā，6ਧ表示н
确定Ǆ 
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Ҿ对职业生涯ᴹ哪Ӌн满意的地方，1ਧǃ2ਧ作Ѫ四㓗机构负䍓人，都认ޣ
Ѫ业࣑压力ᐘ大是ᖃ前最大的问题，晋ॷ机会ᴹ限小型四㓗机构о大型四㓗机构

业࣑压类似但是晋ॷ机会少很多，ᒢ䎧来ᴹӋ没ࣘ力Ǆ3ਧ员工表示ĀӾ大学∅
业开始就在ޜਨӾһ㓴䇝工作，对Ҿ工作内容нާ备统筹㿲念，自ᐡ和਼批⅑䘋

入ޜਨ的ޜ࠶ਨǃ中支ᵜ㓗的ᯠ员工对∄，自ᐡнਇ领ሬ䟽㿶，感觉↓在边缘ॆā4ਧ员工表示Āᖃ虽然工作会接触到很多ᯠӗ品，时常伴䲿ᯠ的挑战，但是自ᐡ
的工作过Ҿ琐⺾，创ᯠ度н够，工作较Ѫ枯燥āǄ5ਧǃ6ਧ员工表示Ā个人ᢰ能
在ᡀѪ部门总/中支总ਾ，没ᴹ更大的提ॷ，多数都是在用ԕ前的工作㓿验，但
是面对的ᐲ场⧟境ত纷繁复ᵲ，ᯠ䲙种层出нェ，00ਾ员工н好管理，老员工懈
怠拖沓，外࣐晋ॷᆈ在很多нਟ᧗因素，晋ॷ困难āǄ 
针对问题Ā作ѪṨ心员工的你о非Ṩ心员工职业发展кᴹ差别吗ā，1ǃ3ǃ5ǃ6ਧ䇯谈对象㔉出了↓向回答，认ѪṨ心员工о非Ṩ心员工职业发展кᆈ在一

定差异，Ṩ心员工ᴹ更多的机会和更多的ਟ能，਼ һṨ心员工的ᢰ能ҏ亥领ݸҾ

ަ他员工˗2ਧ表示表示н确定˗4ਧ认Ѫ没ᴹ差别Ǆ 
针对Āᖃ前的职业发展中ᴹ哪Ӌ问题ā，1ਧ员工表示Ā对Ҿ四㓗机构负䍓

人，⇿ཙ工作ᕪ度大，䲚䇯ǃᰙ会ǃ㿴划等工作复ᵲ，家庭负担肯定是会对自ᐡ

职业发展䙐ᡀ影响的，他ᖃ前о家䟼人异地，ӽ然感到家庭的压力，教育照顾孩

子ǃ照顾老人ǃ䲚伴妻子ṧṧ都很难做，由Ҿ自ᐡ是Ṩ心岗ս，㔙效䍑献᭮在那

䟼，如᷌要晋ॷ就н能䲚伴家人，家庭的ᇒ㿲负担对ޜਨṨ心员工的选ᤄ和晋ॷ

带来了压力Ǆ਼时，ޜਨ的内部晋ॷ体系ҏᆈ在一定的н足Ǆ，只ᴹ管理岗ս的

晋ॷ，没ᴹᢰ术岗ս的提ॷ，很多ᒤ轻ᒢ部常ᒤ无法晋ॷ，在过了ᒤ龄ൾਾ，他

们的工作热情ਇ到了影响āǄ2ਧ员工提到Ā多种因素交㓷在一䎧Ǆ对Ҿ个人能
力∄较自信，但是自ᐡᙗ格∄较нҹ抢，很多机会都Ӿ手中滑过，࣐޽к自ᐡн

ཚ会о领ሬ沟通，感觉自ᐡ䙀渐被埋没āǄ3ਧ员工表示Āᡁ觉得ᡁ在ޜ࠶ਨǃ
中支会ᴹ更多的发展，ᖃ前情况，由Ҿ四㓗机构多在县支，自ᐡ接触到的һ物较

少，工作周而复始，很难的道提ॷǄāǄ4ਧ员工表示Ā是否ᴹ孩子ҏ会影响个
人发展Ǆ由Ҿ自ᐡ家庭是ৼ职工，自ᐡ是讲师，爱人是四㓗机构负䍓人，都在䟽

要岗սк，ᴹ了孩子ԕਾ，很大㓿历要照顾孩子，没孩子的时候个人㓿常能够࣐

班到深夜，⧠在л班就要ᖰ家䎦，原ᵜ对个人职业生涯抱ᴹ很高的期望Ǆ然而，
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目前ᡁ的孩子䘈ᵚ满є周岁，健康状况н佳，时常需要看病，䘉нਟ避免地ሬ㠤

ᡁ频繁䈧假Ǆ如Ӻ，ᡁ甚㠣感到ᴹӋ难ԕ启齿向领ሬ޽⅑提出䈧假申䈧āǄ5ਧ
员工表示Āᡁ在工作䟼ަᇎ挺ࣚ力的，ᡁ的家庭条Ԧ一般，ᤱ续的在奋斗中前䘋，

一路打拼᡽ᴹ了ᖃ前的ս置，但是很多时候ҏ会抱ᙘ晋ॷ机制的нޜᒣ，ᰙ几ᒤ

晋ॷ的话ᵚ来䘈ᴹ希望，⧠在สᵜ晋ॷ没ᴹ希望了，机构小ᒢ好了去大机构，ᒢ

ൿ了就л课，大机构ᒢ更好᡽ᴹ机会޽ᖰк走ǄāǄ6ਧ员工表示Āᖃ前自ᐡҏ
很迷茫，作Ѫ部门负䍓人，޽к一个层㓗需要ᴹ机构ᇎ战㓿验，但是自ᐡᖃ前去

了机构ҏ很ਟ能回н来，ᡰԕ晋ॷ的最佳途ᖴ是去к㓗总ޜਨ发展，к调总ޜਨ

ҏ是难к࣐难Ǆā 3.3.3 人员䇵谈结果分析 
ṩ据䇯谈数据，X保䲙ޜਨ的ޣ键员工表⧠出一定的职业停滞⧠象Ǆ在ਇ䇯

的ޝս员工中，ᴹйս坦诚目前他们的职业生涯↓面临困境，感到ॷ迁ਇ阻，䘉

ਟ㿶Ѫ职业高原的体⧠Ǆާ体来说，他们觉得自ᐡ的晋ॷ路ᖴ困难䟽䟽，遭遇了

层㓗高原Ǆ਼时他们ҏ认Ѫᖃ前自ᐡ的ѫ要工作ѿ味ǃ周而复始没ᴹ创ᯠ，਼时

自ᐡᢰ能无法оᖃ前情况३配，ሬ㠤ᖃ前自ᐡ的个人职业生涯没ᴹਆ得䘋↕，M

一定内容高原表⧠˗ᴹ的员工表示在由Ҿ岗ս属ᙗ或者个人ᙗ格等多方面因素，

自ᐡ无法䘋入Ṩ心圈层，无法参о到企业㓴㓷的Ṩ心工作中去，或者无法᢯担更

大的䍓任，明显能感ਇ到中央䳶ᵳ式的高原效ᓄǄ对ҾṨ心员工和非Ṩ心员工的

职业发展差异，4սਇ䇯者明确认Ѫ，对∄ৼ方ᴹ明确的差异，Ṩ心员工的工作
䟽要ᙗǃ个人ᢰ能等多方面元素ሬ㠤他们的晋ॷ的机会要∄非Ṩ心员工高很多Ǆ

在职业发展ᆈ在的问题中包括 个̟人职业发展收到了家庭因素的ᒢ扰 㓴̠㓷晋ॷ

机制方面ᆈ在一定的缺陷 职̠业发展ҏ会收到个人ᙗ格和个人工作㓿历的影响等Ǆ 3.4 X保险公司Ṯ心员工职业高原问卷䇴计 3.4.1 问卷䇴计思路 
˄1˅职业高原测䟿问卷 
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สҾ面谈结᷌和企业ᇎ际的情况，结合谢ᇍഭ等人对Ҿ职业高原的研ウ结᷌，

䇮计了职业高原测䟿问卷，ᖃ前ᡁഭᲞ遍对Ҿ职业高原定ѹ৺问卷䇮计选择会采

用谢ᇍഭ提出的й个维度的职业高原概念，ণ层⅑高原ǃ内容高原和中心ॆ高原，

ᖃ前对Ҿ面谈情况总结ԕ文ᵜ形式呈⧠的职业高原⧠象ѫ要体⧠在й个方面 晋̟

ॷ机会ᴹ限ǃ在㓴㓷中感ਇ到的忽㿶ԕ৺工作单调ǃ知识更ᯠн足Ǆ䘉о谢ᇍഭ

提出的й维职业高原理论相吻合，他的职业高原评估䟿表在中ഭ学术界被广泛ᓄ

用，并ᐢ证ᇎާᴹ良好的ਟ靠ᙗ和ᴹ效ᙗ，ᵜ文参照谢ᇍഭ的й维度说，将职业

高原的定ѹѪ˖ 
层㓗高原˖X保䲙ޜਨ的Ṩ心员工在ᖃ前的工作⧟境л，个人职业发展处Ҿ

停滞状ᘱ，ф短期内无法改ਈ⧠状Ǆ 
内容高原 ᖃ̟前工作中无法通过工作岗ս或的个人提ॷ，无法学到ᯠ的知识

оᢰ能，工作内容单一Ǆ 
中心ॆ高原˖在ᖃ前层㓗水ᒣ中，无法向获得Ṩ心领ሬ的认ਟ，向㓴㓷中心

转移的ਟ能ᙗ非常小Ǆ 
ṩ据ԕй个职业高原问题䇮计䟿表对ҾX保䲙ޜਨṨ心员工的职业高原情况

䘋行测䟿Ǆ参考了谢ᇍഭ在2008ᒤ创建的职业高原评估䟿表，ᡁ们构建的䘉份䟿
表包ਜ਼了16个问题，ަ中层⅑高原部࠶涵盖前й问，内容高原部࠶⎹৺问题4㠣8，而中心ॆ高原部ࡉ࠶体⧠在问题9到14之间ǄѪ提高数据的ᴹ效ᙗ，第Ҽ和第
й题被䇮定Ѫ逆向评࠶亩，ᐢ在ਾ续的数据࠶析中䘋行了相ᓄ的调整Ǆާ 体的䟿

表内容䈧参阅表3.4Ǆ  
表3.4  职业高原测䟿䟿表਴题亩৺ަ定ѹ  



兰州财经大学MBA学位论文                     X保险公司核心员工职业高原问题的成因及对策研究 

 35 

续表3.4  职业高原测䟿䟿表਴题亩৺ަ定ѹ  
ᵜ䟿表采用了李克特ޝ点计࠶法来䘋行统计，确保数据的ѕ禁о准确ᙗ，A-F的6个选亩依⅑表示Ā非常਼意āǃĀ∄较਼意āǃĀᴹ点਼意āǃĀᴹ点н਼

意āǃĀ∄较н਼意ā和Ā非常н਼意ā，它们的࠶值Ӿ1࠶到6࠶н等，࠶数䎺
高，表明个体ᡰ体验的职业高原⧠象䎺显著Ǆ 
˄2˅职业高原影响因素问卷 
Ѫ了更好的了解Ṩ心人员职业高原问题的影响因素，对Ҿ对ᓄ因素䘋行䇮计

考䟿Ǆ查阅ഭ内外ޣҾ职业高原影响因素的理论，ᴥ 文选ਆ多数学者对Ҿ职业高

原影响因素的测䟿标准，ণTremblay(1993)提出的й因素学理论，(职业高原ѫ
要ਇ到个人因素ǃ家庭因素о㓴㓷因素的影响)Ǆ参考TremblayสҾй因素理论，
并参考䇯谈数据，ਟԕ将职业高原⧠象的影响因素ᖂ㓣Ѫй大类˖个人因素ǃ家

庭因素和㓴㓷因素Ǆ在个人因素中，н仅包括สᵜ的个体属ᙗ如ᒤ龄和ᙗ别，䘈

涵盖了个人的职业倾向ǃᡀ就欲望ǃ个人能力ǃ家庭因素方面，ѫ要尝试ԕ家庭

生活压力来构ᡀ对Ҿ职业高原情况䘋行解释Ǆ㓴㓷因素方面包括㓴㓷结构ǃ㓴㓷

支ᤱǄ䟿表计算方式о第一部࠶问卷ǉ职业高原测䟿问卷Ǌ相਼，䘀用了李克特

Ӿ1㠣6，依⅑表示Ā非常н਼意āǃĀ∄较н਼意ǃĀᴹ点н਼࠶㓗䟿表，评ޝ
意āǃĀᴹ点਼意āĀ∄较਼意āĀ非常਼意āǄ࠶数䎺高，表示对选亩的认਼

度䎺ᕪǄ值得注意的是，GR6亩目采用的是逆向评࠶方式，在ਾ续的计算中ᐢ做
了相ᓄ的调整Ǆ 
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表3.5  职业高原影响因素测䟿䟿表਴维度৺ަ题亩 
  3.4.2 发放情况及ṭ本数据 

ṩ据预䇮题目对ҾX保䲙ޜਨ员工䘋行问卷调查Ǆ调查问卷合计37道题目，
别是个人信息，职业高原测䟿问卷，职业高原影响因素࠶，㓴ᡀ࠶Ѫ了й个部࠶

测䟿问卷Ǆ 
第一部࠶个人信息收䳶问卷，包ਜ਼10道题目，ѫ要收䳶个人的สᵜ信息，第

Ҽ部࠶Ѫ职业高原测䟿问卷，包ਜ਼14道题目，ѫ要目的是Ѫ了测䟿收䳶职业高原
的程度Ǆ第й部࠶Ѫ职业高原影响因素测䟿问卷，包ਜ਼13道题目，目的是通过问
卷䘿析影响职业高原的因素Ǆ 
ṩ据Hair等人(2009)对Ҿ建䇞问卷回答数䟿ᓄѪ最大构䙐因素问题数的5到20倍Ǆ↔问卷的最大构䙐因素问题数Ѫ第Ҽ部࠶职业高原测䟿问卷的14道题，由

Ҿ研ウ对象ѪṨ心员工，ᡰԕ将非Ṩ心员工作Ѫ整体数据的参照㓴，因↔Ṩ心员

工的ṧᵜ数䟿ᓄ䈕在70-280个之间，而总ṧᵜ䟿ᓄ在140-280个ṧᵜ之间Ǆ问卷
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采用问卷ᱏ的方式н䇠਽的向X保䲙ޜਨ员工䲿机发᭮，问卷发᭮时间Ѫ2023ᒤ12ᴸ1日-12ᴸ25日，总ޡ发᭮215࠶，剔除部࠶ᆈ在明显问题的问卷ਾ，ᇎ际收
到到ᴹ效问卷200份，ަ中Ṩ心职员124份，符合70-280个之间的ṧᵜ数䟿要求Ǆ 
ṩ据相ޣ数据收䳶结᷌，截→2023ᒤ12ᴸᵛ，X保䲙ޜਨޡᴹ员工1163人(仅

ਜ਼在岗外勤员工)，内外勤∄例Ѫ29%，71%，ަ中外勤员工ǃ业࣑内勤ǃ管理о
服࣑类内勤࠶别ঐ∄71%ǃ17%ǃ13%，研ウ生৺ԕк员工ঐ∄1%，ᵜ科员工ঐ∄37%Ǆ男女ᙗ员工，男女∄例31˖69，ਇ服࣑业类型限制，外勤中女ᙗ更容易о
ᇒ户䘋行交流，外勤员工男女∄例2˖8，内勤员工Ѫ4˖5Ǆަ⅑ṩ据ᡰ属工作岗
ս层㓗ޜ࠶ਨǃй㓗机构ǃ四㓗机构࠶别ঐ∄8%ǃ14%ǃ79%，Ṩ心员工和非Ṩ心
员工∄例Ѫ19 8̟1，ަ中Ṩ心员工中ޜ࠶ਨ中支高㓗管理人员ǃ四㓗机构中㓗管
理人员ǃޣ键ᢰ术员工的∄例Ѫ2˖13˖4Ǆ 
ṩ据收䳶到的问卷ṧᵜ，总体ṧᵜ数据中，男ᙗ90人，女ᙗ110人，男ᙗ总

ṧᵜঐ∄45%，女ᙗ总ṧᵜঐ∄55%˗学历方面ᵜ科ԕл53人，ᵜ科142人，研ウ
生৺ԕк5人，ᵜ科ԕл总ṧᵜঐ∄71%，ᵜ科总ṧᵜঐ∄52.5%，研ウ生৺ԕк
总ṧᵜঐ∄2.5%˗岗սᙗ质方面管理о服࣑类内勤129人，业࣑类内勤36人，外
勤员工35人，管理о服࣑类内勤总ṧᵜঐ∄64.5%，业࣑类内勤总ṧᵜঐ∄18%，
外勤员工总ṧᵜঐ∄17.5%˗工作层㓗方面ޜ࠶ਨ35人，中心支ޜਨ61人，县支
ਨ64人，ᴥޜ 㓗机构40人，ޜ࠶ਨ总ṧᵜঐ∄17.5%，中心支ޜਨ总ṧᵜঐ∄30.5%，
县支ޜਨ总ṧᵜঐ∄32%，ᴥ 㓗机构总ṧᵜঐ∄20% ᒤ̠龄层⅑方面20-25岁58人，25-35岁68人，35-45岁48人，45岁ԕк26人，5ᒤԕл65人，20-25岁总ṧᵜঐ∄29%，25-35岁总ṧᵜঐ∄34%，35-45岁总ṧᵜঐ∄24%，45ԕк总ṧᵜঐ∄13%˗
工作ᒤ限方面5-10ᒤ17人，10-15ᒤ67人，15ᒤԕк51人，5ᒤԕл总ṧᵜঐ∄32.5%，5-10ᒤ总ṧᵜঐ∄8.5%，10-15ᒤ总ṧᵜঐ∄33.5%，15ᒤԕк总ṧᵜঐ
∄25.5%˗ᵜ岗ս工作工作ᒤ限3ᒤԕ内73人，5ᒤԕ内44人，10ᒤԕ内54人，10
ᒤԕк29人，3ᒤԕ内总ṧᵜঐ∄36.5%，5ᒤԕ内总ṧᵜঐ∄22%，10ᒤԕ内总ṧ
ᵜঐ∄27%，10ᒤԕк总ṧᵜঐ∄14.5%˗婚配方面ᐢ婚115人，ᵚ婚71人，离异8
人，丧偶6人，ᐢ婚总ṧᵜঐ∄57.5%，ᵚ婚总ṧᵜঐ∄35.5%，离异总ṧᵜঐ∄4%，丧偶总ṧᵜঐ∄3%˗家庭孩子方面0个孩子76人，1个孩子71人，2个孩子33
人，2个孩子ԕк20人，0个孩子总ṧᵜঐ∄38%，1个孩子总ṧᵜঐ∄35.5%，2个
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孩子总ṧᵜঐ∄16.5%，2个孩子ԕк总ṧᵜঐ∄10%，问卷中针对ҾṨ心员工的
判断在Ҿ工作职ս方面的४ޜ࠶，࠶ਨǃ中支高㓗管理人员17人，四㓗机构中㓗
管理人员90人，ޣ键ᢰ术员工17人，一般内勤&外勤员工76人，ޜ࠶ਨǃ中支高
㓗管理人员总ṧᵜঐ∄8.5%，四㓗机构中㓗管理人员总ṧᵜঐ∄45%，ޣ键ᢰ术
员工总ṧᵜঐ∄8.5%，一般内勤&外勤员工总ṧᵜঐ∄38%˗ަ中ޜ࠶ਨǃ中支高
㓗管理人员ǃ四㓗机构中㓗管理人员ǃޣ键ᢰ术员工ѪṨ心员工ঐ∄62%，一般
内勤&外勤员工Ѫ非Ṩ心员工ঐ∄38%Ǆṧᵜ充࠶体⧠了X保䲙ޜਨ的工作职࣑࠶
ᐳǃ职ս架构ԕ৺教育背Ჟ构ᡀ等ޣ键方面Ǆ䈖㓶的全局ṧᵜ概况ਟ参㿱表20，
而Ṩ心员工的䈖㓶信息ࡇࡉҾ表3.6Ǆ  

表3.6  总体ṧᵜ情况表 
਽〠 选亩 频数 Ⲯ࠶∄(%) 
ᙗ别 男 90 45 

女 110 55 
学历 ᵜ科ԕл 53 71 

ᵜ科 142 52.5 
研ウ生৺ԕк 5 2.5 

岗սᙗ质 管理о服࣑类内勤 129 64.5 
业࣑类内勤 36 18 
外勤员工 35 17.5 

工作层㓗 ޜ࠶ਨ 35 17.5 
中心支ޜਨ 61 30.5 
县支ޜਨ 64 32 
ᵜ㓗机构 40 20 

工作职ս ޜ࠶ਨǃ中支高㓗管理人员 17 8.5 
四㓗机构中㓗管理人员 90 45 
 键ᢰ术员工 17 8.5ޣ

一般内勤&外勤员工 76 38  
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续表3.6  总体ṧᵜ情况表 

਽〠 选亩 频数 Ⲯ࠶∄(%) 
ᒤ龄 20-25 58 29 25-35 68 34 35-45 48 24 45ԕк 26 13 
工作ᒤ限 5ᒤԕл 65 32.5 5-10ᒤ 17 8.5 10-15ᒤ 67 33.5 15ᒤԕк 51 25.5 

ᵜ职ս任职ᒤ限 3ᒤԕ内 73 36.5 5ᒤԕ内 44 22 10ᒤԕ内 54 27 10ᒤԕк 29 14.5 
您的婚姻状况 ᐢ婚 115 57.5 

ᵚ婚 71 35.5 
离异 8 4 
丧偶 6 3 

您目前ᴹ几个孩子 0个 76 38 1个 71 35.5 2个 33 16.5 2个ԕк 20 10 
合计 200 100  
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表3.7  Ṩ心员工ṧᵜ情况表 
问题 选亩 人数 Ⲯ࠶∄˄%˅ 
ᙗ别 男 54 27 

女 70 35 
学历 ᵜ科ԕл 31 15.5 

ᵜ科 67 33.5 
研ウ生৺ԕк 26 13 

岗սᙗ质 管理о服࣑类内勤 89 44.5 
业࣑类内勤 18 9 
外勤员工 17 8.5 

工作层㓗 ޜ࠶ਨ 8 4 
中心支ޜਨ 39 19.5 
县支ޜਨ 45 22.5 
ᵜ㓗机构 32 16 

工作职ս ޜ࠶ਨ中支高㓗管理人员 17 8.5 
四㓗机构中㓗管理人员 90 45 
 键ᢰ术员工 17 8.5ޣ

ᒤ龄 20-25 32 16 25-35 45 22.5 35-45 30 15 45ԕк 17 8.5 
工作ᒤ限 5ᒤԕл 47 23.5 5-10ᒤ 10 5 10-15ᒤ 42 21 15ᒤԕк 25 12.5 

ᵜ职ս任职ᒤ限 3ᒤԕ内 36 18 5ᒤԕ内 29 14.5 10ᒤԕ内 37 18.5 10ᒤԕк 22 11 
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续表3.7  Ṩ心员工ṧᵜ情况表 
问题 选亩 人数 Ⲯ࠶∄˄%˅ 

婚姻状况 ᐢ婚 71 35.5 
ᵚ婚 45 22.5 
离异 5 2.5 
丧偶 3 1.5 

几个孩子 0个 45 22.5 1个 51 25.5 2个 16 8 2个ԕк 12 6 
合计 124 62  3.4.3信度分析 

˄1˅职业高原测䟿问卷 
克朗巴赫系数˄Cronbach alpha˅是检验问卷信度的指标，广泛ᓄ用Ҿᇎ证

数据的࠶析Ǆ通常情况л，若一个问卷的Cronbach alpha系数小Ҿ0.7，䘉表明
ަ包ਜ਼的਴个ਈ䟿之间的一㠤ᙗн高，ਟ能需要对问卷䘋行䟽ᯠ䇮计Ǆ而ᖃ䘉个

系数超过0.7，ᡁ们ਟԕ认Ѫ䈕问卷ᡰ构建的਴个ਈ䟿之间ާᴹ一㠤ᙗ良好的表
⧠Ǆ Cronbach's α系数在职业高原䟿表的਴个维度中࠶别达到0.7ǃ0.851和0.853，均超过0.7的阈值，䘉证ᇎ了䈕䟿表ާᴹ良好的ਟ靠ᙗǄ↔外，ᡰᴹ维度
内的亩目总相ޣᙗ表⧠出较高水ᒣ，ф਼一维度间的਴亩题目相ޣᙗҏ满足预䇮

标准Ǆ     
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表3.8  职业高原测䟿问卷Cronbach信度࠶析 
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˄2˅职业高原影响因素问卷 
按照䇮计思路对Ҿ影响因素䘋行࠶类，针对X保䲙ޜਨ的员工，ᡁ们Ӿ个体

能力ǃ职业选择ǃ家庭㓿济状况和㓴㓷因素四个方面深入剖析ަ职业高原⧠象Ǆ

਴个维度的Cronbach's α系数显示Ѫ0.824ǃ0.805ǃ0.782和0.853，均超过0.7
的阈值，䘉证ᇎ了䈕评估䟿表ާᴹ良好的ਟ靠ᙗǄ↔外，䟿表中਴维度内的题目

之间总相ޣ系数较高，ф在਼一维度内的਴个题目之间ҏ显示出适ᇌ的相ޣᙗǄ  
表3.9  职业高原影响因素问卷信度࠶析 

类 编ਧ 题目 校↓亩总计相࠶

ᙗ(CITC) 亩ᐢ删除ޣ

的α系数 Cronbach 
α系数 

个人

工作

能力 GR-1 1.ᡁ喜⅒工作中的挑战 0.623 0.79 0.824 GR-2 2 在һ业和家庭中ᡁ更看䟽
һ业 0.591 0.804 GR-3 3.ᡁ渴望得到职࣑的晋ॷ 0.666 0.77 GR-4 4.ᡁ渴望在工作中᢯担更多
的䍓任 0.718 0.744 

个人

职业

选择 GR-5 5.ᡁ完ᡀ目前的工作较Ѫਲ਼
力 0.677 - 0.805 GR-6 6.ᡁ的工作ᡀ᷌得到较多认
ਟ 0.677 - 

家庭

因素 GR-7 7.ᡁ的家庭负担н是很䟽 0.644 - 0.782 JT-1 8.ᡁ的工作收入能完全负担
ᡁ的家庭生活 0.644 - JT-2 9.单ս的晋ॷ通道完善 0.565 0.849   
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续表 3.9  职业高原影响因素问卷信度࠶析 
类 编ਧ 题目 校↓亩总计相࠶

ᙗ(CITC) 亩ᐢ删除ޣ

的α系数 Cronbach 
α系数 

㓴㓷

因素 ZZ-1 10.ޜਨ的管理岗ս充足 0.683 0.818 0.853 ZZ-2 11.单սޣ心ᡁ的个人发展 0.666 0.822 ZZ-3 12.单սѪᡁ提供了足够的
ษ䇝或相ޣ支ᤱ 0.727 0.806 ZZ-4 13.单ս增࣐㔙效∄例是否
会激发你的工作状ᘱ 0.69 0.816  3.4.4 效度分析 

˄1˅KMO 和 Bartlett 的检验  
通过对问卷䘋行结构效度检验ԕ确认ަ效度，采用的࠶析手段是直接的因子

析方法，它借ࣙާ体的指标来探ウ并理解䳀㯿在显在ਈ࠶析是一种࠶析，因子࠶

䟿背ਾ的抽象因素Ǆ因子࠶析的Ṩ心目标是通过少数几个因子来解释多个ਈ䟿间

的相ӂ作用，它转ॆ了㿲察到的ᇎ际ਈ䟿Ѫਟ᧿述的ਈ䟿，并将难ԕ直接㿲测的

潜在ਈ䟿转ॆѪਟ理解的因子Ǆ因子࠶析的สᵜ理念是依据ਈ䟿之间的相ޣᙗ来

划࠶群体，将它们Ӿ高到վ排序Ǆᡁ们ᢺ高度相ޣ的ਈ䟿ᖂ入਼一㓴，ԕ确保㓴

内的ޣ联度高，而н਼㓴间的ਈ䟿ޣ联度ࡉ保ᤱ较վ，⇿一个㓴的ਈ䟿构ᡀ一个

因子Ǆᴥޡޜ 文䘀用探索ᙗ因子࠶析来验证问卷的结构效度，↔过程中需ݸ执行KMO检验和Bartlett的球形检验，ԕ确定是否适ᇌ䘋行因子࠶析Ǆ只ᴹ通过䘉є
亩检验，ᡁ们᡽能继续对原始指标提ਆ਼ޡ因子，䘋而ᇎ⧠指标的精简和䟽㓴Ǆ

ṩ据Bartlett的球形检验，若KMO值超过0.9，表示极ަ适合䘋行因子࠶析˗值在0.8㠣0.9之间，表示适合˗在0.7到0.8的㤳围内，仅表明一般适ᇌ˗而ᖃKMO值
սҾ0.6到0.7之间，表示нཚ适合˗如᷌KMO值վҾ0.5，ࡉᕪ烈建䇞н要䘋行因
子࠶析Ǆ 



兰州财经大学MBA学位论文                     X保险公司核心员工职业高原问题的成因及对策研究 

 45 

表3.10  KMO 和 Bartlett 的检验 KMO值 0.853 Bartlett 球形度检验 䘁似঑方 2416.149 df 351 p 值 0.000  
通过表3.10ਟ知䟿表的kmo值Ѫ0.853，大Ҿ0.7，䘁似঑方值Ѫ2416.149对

ᓄp值显著ᙗѪ0，说明䟿表适合做因子࠶析Ǆ 
˄2˅职业高原测䟿问卷 
通过采用ѫᡀ࠶࠶析法时，ᡁ们首ݸ对原始ਈ䟿䘋行标准ॆ处理，接着计算

䘉Ӌਈ䟿之间的相ޣᙗ矩䱥，䘋一↕᢮出䘉个矩䱥的特ᖱ值和特ᖱ向䟿，最ਾ将

䘉Ӌ特ᖱ值按降序排ࡇ，并据↔计算出相ᓄ的ѫᡀ࠶Ǆ通过spss䖟Ԧ的࠶析，职
业高原测䟿问卷中的⇿个题亩的因子负荷都大Ҿ0.4，表明职业高原䟿表显示出
Ո秀的结构效度，ަ亩目之间无交৹负荷，清Რ地呈⧠了й个⤜立的维度Ǆ  

表3.11  职业高原测䟿问卷效度࠶析  
职业高

原࠶类 编ਧ 因子载荷系数  度਼ޡ 
因子 1 因子 2 因子 3 因子 4 因子 5 因子 6 因子 7  

层㓗高

原 CJ-1 -0.045 0.175 0.136 0.139 0.773 0.124 0.117 0.697 CJ-2 0.267 0.113 0.042 0.023 0.673 0.188 -0.004 0.575 CJ-3 0.238 0.152 0.143 0.131 0.744 -0.049 0.108 0.685 
内容高

原 NR-1 0.088 0.09 0.691 0.177 -0.031 0.23 0.101 0.589 NR-2 0.028 0.204 0.67 0.224 0.085 0.067 0.067 0.558 NR-3 0.013 0.097 0.735 0.182 0.231 0.008 0.236 0.693 NR-4 0.158 0.1 0.778 0.129 0.088 0.128 0.074 0.686 NR-5 0.066 0.201 0.798 0.185 0.057 0.052 0.033 0.724 
中心ॆ

高原 ZXH-1 0.756 0.048 0.098 0.058 0.086 -0.006 0.127 0.61 ZXH-2 0.721 0.167 -0.001 0.095 -0.006 0.128 0.19 0.608 ZXH-3 0.754 0.142 0.01 0.09 0.143 0.007 0.017 0.618  
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续表 3.11  职业高原测䟿问卷效度࠶析 
职业高

原࠶类 编ਧ 因子载荷系数  度਼ޡ 
因子 1 因子 2 因子 3 因子 4 因子 5 因子 6 因子 7  

中心ॆ

高原 ZXH-4 0.714 0.012 0.107 -0.008 0.15 0.034 0.033 0.546 ZXH-5 0.789 0.192 0.085 0.134 0.021 0.11 0.002 0.697 ZXH-6 0.604 0.123 0.069 0.216 0.081 0.247 0.092 0.507  
˄3˅职业高原影响因素问卷 
通过spss䖟Ԧ的࠶析，ᡰᴹ亩目在职业高原影响因素问卷中的因子负荷均超

过0.4，䘉证ᇎ了䈕问卷ާᴹՈ秀的结构效度Ǆ਼时，由Ҿнᆈ在交৹负荷的问
题，使得职业高原影响因素的结构显得尤Ѫ࠶明和清ᲠǄ  

表 3.12  职业高原影响因素问卷效度࠶析 
职业高原影响因素问卷效度࠶析 

类 编ਧ 因子载荷系数࠶ ਼ޡ 

度 因子 1 因子 2 因子 3 因子 4 因子 5 因子 6 因子 7 
个人

因素 GR-1 0.062 0.063 0.181 0.77 0.148 0.205 -0.034 0.698 GR-2 0.292 -0.025 0.281 0.622 0.035 -0.092 0.186 0.596 GR-3 0.113 -0.003 0.187 0.799 0.106 -0.054 0.011 0.701 GR-4 0.104 0.052 0.235 0.813 0.024 0.067 0.14 0.755 GR-5 0.191 0.179 0.186 0.03 0.181 0.784 0.148 0.773 GR-6 0.166 0.19 0.214 0.073 0.082 0.834 0.045 0.819 GR-7 0.156 0.172 0.25 0.101 0.126 0.069 0.814 0.809 
家庭

因素 JT-1 0.209 0.132 0.15 0.108 0.088 0.119 0.832 0.81 JT-2 0.176 0.671 0.075 0.019 0.206 -0.087 0.062 0.541 
㓴㓷

因素 ZZ-1 0.11 0.755 0.187 0.01 0.133 0.108 0.08 0.652 ZZ-2 0.1 0.782 0.083 0.02 0.022 0.082 0.098 0.646 ZZ-3 0.087 0.809 0.17 0.022 0.027 0.177 0.037 0.726 ZZ-4 0.131 0.772 0.118 0.045 0.115 0.138 0.06 0.665  
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4.解释方差 
通过ᓄ用ѫᡀ࠶法，ᡁ们对问卷中的ᡰᴹ问题䘋行了全面的探索ᙗ因子࠶析Ǆ

结᷌显示，ᡁ们ᡀ࣏地提炼出了七个ޣ键因子，ᡰᴹԕ蓝色标注的载荷系数均超

过0.4，䘉表明਴个问题能ᴹ效地凝聚到਴自的ਈ䟿中Ǆ䘉七个因子о问卷中的
七个ਈ䟿一一对ᓄǄ䘉Ӌ因子的累计方差䍑献率达到了66.61%，䘉一∄例超过了60%的ޜ认标准，Ӿ而证ᇎ了问卷的结构效度Ǆ  

表 3.13  解释方差 
解释方差 

内容 因子载荷系数  
因子 1 因子 2 因子 3 因子 4 因子 5 因子 6 因子 7 

特ᖱṩ值(旋转前)  7.749 2.727 2.476 1.4 1.362 1.214 1.057 
方差解释率% (旋转前)  0.287 0.101 0.0917 0.0519 0.0504 0.045 0.0392 
累〟方差解释率% (旋转前)  0.287 0.388 0.4797 0.5316 0.582 0.627 0.6661 
特ᖱṩ值(旋转ਾ)  3.647 3.284 3.241 2.599 1.907 1.683 1.625 
方差解释率% (旋转ਾ)  0.1351 0.1216 0.1201 0.0963 0.0706 0.0623 0.0602 
累〟方差解释率% (旋转ਾ)  0.1351 0.2567 0.3767 0.473 0.5436 0.606 0.6661 
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4 X保险公司Ṯ心员工职业高原现状及影响因素分析 4.1 X保险公司Ṯ心员工职业高原整体情况 
ᵜ研ウ䘀用了李克特6㓗评࠶法来评估职业高原⧠象，整体ṧᵜ的ᒣ均得࠶

Ѫ3.5ǄX保䲙ޜਨ的Ṩ心员工在਴个维度к的职业高原ᒣ均得࠶䈖㓶情况如表4.1ᡰ示Ǆ  
表4.1  Ṩ心员工职业高原均值情况  层㓗高原 内容高原 中心ॆ高原 职业高原总体 

均值 4.317 4.347 4.247 4.298  
Ӿ职业高原总体情况看，Ṩ心员工的职业高原均值ѪѪ4.298，高Ҿ中ս数

数据3.5，说明ᖃ前在X保䲙ޜਨ中ᐢ㓿ᴹ了一定程度的职业高原⧠象，但是职业
高原程度较վǄ 
Ӿ层㓗高原维度来看，Ṩ心员工的均值Ѫ4.317，高Ҿ临界值3.5，数据说明

Ṩ心员工ᆈ在一定程度的层㓗高原，ਟ能由Ҿ晋ॷ机制৺个人职业选择等方面ᴹ

 Ǆޣ
Ӿ内容高原维度来看，Ṩ心员工的均值Ѫ4.347，高Ҿ临界值3.5，数据说明

Ṩ心员工ᆈ在一定程度的内容高原，需要ᤱ续密ޣ࠷注，↔部࠶ਟ能由Ҿ工作岗

ս长期工作内容䎻Ҿ਼质ॆ，缺少ษ䇝䇝㓳等原因Ǆ 
Ӿ中心ॆ高原维度来看，Ṩ心员工的均值Ѫ4.247，高Ҿ临界值3.5，数据说

明Ṩ心员工ᆈ在一定程度的中心ॆ高原，中心ॆ高原向较Ҿ层㓗高原和中心ॆ高

原数据值较վ，ਟ能由Ҿᖃ前ޜ࠶ਨ和机构层㓗н਼，中心ॆ相ޣ的均值较վǄ 4.2 ะ本变量对 X保险公司Ṯ心员工职业高原影响因素分析 
大䟿的全球和ᵜ土研ウᐢ探索了ᒤ龄ǃ服࣑ᒤ数ǃ职ս特ᙗǃ在岗时间等

要素о职业停滞⧠象的ޣ联ᙗ，但䘉Ӌ研ウ的发⧠并ᵚ达ᡀޡ识Ǆᵜ章节ᡁ们
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将借ࣙ数据收䳶，尤ަ是通过问卷调查的方式，来࠶析X保䲙ޜਨ的Ṩ心员工
中，䘉Ӌสᵜਈ䟿如何影响他们职业高原的⧠象ԕ৺ަ਴个层面的表⧠Ǆ   4.2.1 性别对 X保险公司Ṯ心员工职业高原的影响 
สҾᐢ㓿调查得到的数据ส础к，Ṩ心员工数据中，男ᙗ56人，女ᙗ68人，

男ᙗ总ṧᵜঐ∄45%，∄较ᙗ别数据对Ҿ层㓗高原，内容高原，中心ॆ高原㓴㓷
因素的差异Ǆ䘀用单因素方差࠶析法䘋行数据解䈫，ᰘ在对∄਴种情境л的差异Ǆ  

表4.2  н਼ᙗ别对X保䲙ޜਨ的Ṩ心员工t检验࠶析结᷌ 
н਼ᙗ别对 X保䲙ޜਨ的Ṩ心员工 t检验࠶析结᷌  ᙗ别(ᒣ均值±标准差) t p A.男(n=56) B.女(n=68) 

层㓗高原 3.96±1.15 4.61±1.02 -4.221 0.000** 
内容高原 4.31±1.00 4.38±1.28 -0.455 0.65 
中心ॆ高原 4.06±1.06 4.40±1.08 -2.285 0.023* * p<0.05 ** p<0.01  

ṩ据表格4.2的数据，ᡁ们䘀用t检验࠶析了ᙗ别对层㓗高原ǃ内容高原和中
心ॆ高原й方面的差异Ǆ结᷌显示，对Ҿ内容高原，н਼ᙗ别的ṧᵜ之间нᆈ在

显著差异(p>0.05)，䘉表明无论ᙗ别如何，ṧᵜ在内容高原к的表⧠ާᴹ一㠤ᙗ，
无明显差异ᙗǄ 
除↔之外ᙗ别ṧᵜ在层㓗高原ǃ中心ॆ高原䘉є亩中呈⧠出了显著ᙗ

˄p<0.05 ，˅表明男ᙗ和女ᙗṧᵜ在层㓗高原和中心ॆ高原的表⧠ᆈ在显著差异Ǆ
䘋一↕࠶析显示˖ 
就层㓗高原而言，ᙗ别差异ާᴹ极高的显著ᙗ˄t值Ѫ-4.221，p值几ѾѪ0.000˅Ǆ∄较ᒣ均数，ᡁ们ਟԕ发⧠B.女ᙗ㓴˄ᒣ均值Ѫ4.61˅的得࠶明显高

ҾA.男ᙗ㓴˄ᒣ均值Ѫ3.96˅Ǆ 
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਼ṧ，对Ҿ中心ॆ高原，ҏ㿲察到ᙗ别间的显著差异˄t值Ѫ-2.285，p值Ѫ0.023˅Ǆ在䘉亩指标к，B.女ᙗ㓴的ᒣ均4.40˄࠶˅ҏ显著高ҾA.男ᙗ㓴的ᒣ
均4.06˄࠶˅Ǆ 4.2.2 年龄对 X保险公司Ṯ心员工职业高原的影响 
สҾᐢ㓿调查得到的数据ส础к，ᒤ龄层⅑方面Ṩ心员工，20-25岁36人，25-35岁42人，35-45岁30人，45岁ԕк16人，20-25岁总ṧᵜঐ∄29%，25-35岁

总ṧᵜঐ∄34%，35-45岁总ṧᵜঐ∄24%，45ԕк总ṧᵜঐ∄13%˗∄较ᒤ龄数据
对Ҿ层㓗高原，内容高原，中心ॆ高原㓴㓷因素的差异Ǆ统计࠶析方法采用方差

  析，用Ҿ∄较н਼情况л的差异Ǆ࠶
表4.3  н਼ᒤ龄对X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的影响方差࠶析结᷌ 
н਼ᒤ龄对 X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的影响方差࠶析结᷌  ᒤ龄(ᒣ均值±标准差) F p A.20-25(n=36) B.25-35(n=42) C.35-45(n=30) D.45 ԕк(n=16) 

层㓗高原 4.16±1.11 4.15±1.00 4.33±1.30 5.08±0.83 5.132 0.002** 
内容高原 3.77±1.38 4.39±0.96 4.65±0.97 4.96±0.87 9.464 0.000** 
中心ॆ高

原 4.22±1.05 4.05±1.10 4.40±1.06 4.54±1.14 1.769 0.154 * p<0.05 ** p<0.01  
Ӿ4.3ਟ知，利用方差࠶析研ウᒤ龄对Ҿ层㓗高原，内容高原，中心ॆ高原

的差异ᙗǄ 
Ӿ表格数据ਟ明显㿲察到 ਴̟个ᒤ龄段在处理中心ॆ高原时并ᵚ显示出统计

学к的显著४别˄p值大Ҿ0.05˅，䘉表明ᡰᴹᒤ龄段对↔的৽ᓄާᴹ一㠤ᙗ，
无明显差异Ǆ 
然而，在面对层㓗高原和内容高原时，ᒤ龄因素表⧠出了显著的影响˄p值

小Ҿ0.05 ，˅䘉意味着н਼ᒤ龄段在䘉Ӌ方面ᆈ在明显的差异Ǆާ 体到层㓗高原，
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ަ差异在0.01的显著ᙗ水ᒣк尤Ѫ突出˄F=5.132，p=0.002˅Ǆ在䈖㓶的对∄࠶
析中，ᡁ们发⧠某Ӌ㓴别之间ᆈ在较Ѫ显著的差异，它们的ᒣ均值࠶别是ĀD.45
ԕк>A.20-25˗D.45ԕк>B.25-35˗D.45ԕк>C.35-45ā˗ 
㓿࠶析，内容高原оᒤ龄之间ᆈ在显著的统计ޣ联，ަ显著ᙗ水ᒣѪ0.01

˄F=9.464，p=0.000˅Ǆ在ާ体的对∄差异中，发⧠ᴹ着ާ明显差异的㓴别，它
们的ᒣ均值࠶别是ĀB.25-35>A.20-25˗C.35-45>A.20-25˗D.45ԕк>A.20-25˗D.45ԕк>B.25-35āǄ 4.2.3 工作年限对 X保险公司Ṯ心员工职业高原的影响 
สҾᐢ㓿调查得到的数据ส础к，工作ᒤ限方面Ṩ心员工5ᒤԕл40人，5-10ᒤ11人，10-15ᒤ41人，15ᒤԕк32人，5ᒤԕл总ṧᵜঐ∄32.5%，5-10ᒤ总

ṧᵜঐ∄8.5%，10-15ᒤ总ṧᵜঐ∄33.5%，15ᒤԕк总ṧᵜঐ∄25.5%˗∄较工
作ᒤ限数据对Ҿ层㓗高原，内容高原，中心ॆ高原㓴㓷因素的差异Ǆ统计࠶析方

法采用方差࠶析，用Ҿ∄较н਼情况л的差异Ǆ  
表4.4  工作ᒤ限对X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的影响方差࠶析结᷌ 
工作ᒤ限对 X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的影响方差࠶析结᷌  工作ᒤ限(ᒣ均值±标准差) F p A.5 ᒤԕл(n=40) B.5-10 ᒤ(n=11) C.10-15 ᒤ(n=41) D.15 ᒤԕ

к(n=32) 
层㓗高原 4.14±1.10 3.94±1.08 4.15±1.17 4.88±0.94 6.401 0.000** 
内容高原 4.54±0.89 4.19±1.05 4.40±1.12 4.09±1.48 1.573 0.197 
中心ॆ高

原 4.23±1.05 3.93±1.09 4.35±1.02 4.24±1.21 0.675 0.568  
Ӿ表4.4ਟ知，利用方差࠶析去研ウ工作ᒤ限对Ҿ层㓗高原，内容高原，中

心ॆ高原的差异ᙗǄ 
对Ҿ内容高原和中心ॆ高原，н਼工作ᒤ限的ṧᵜ并ᵚ显示出统计学к的显

著差异˄p>0.05˅，䘉表明䘉Ӌṧᵜ在䘉Ӌ方面ާᴹ一㠤ᙗ，无明显४别Ǆ 
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然而，工作ᒤ限对层㓗高原的影响呈⧠出显著ᙗ˄p<0.05)˅，䘉意味着н
਼工作ᒤ限的员工在层㓗高原кᆈ在差异Ǆ 
ާ体来看，工作ᒤ限о层㓗高原的ޣ系在0.01的显著ᙗ水ᒣкާᴹ统计学意

ѹ˄F=6.401，p=0.000˅Ǆ通过䈖㓶的对∄࠶析，ᡁ们发⧠某Ӌ㓴别之间ᆈ在较
Ѫ明显的差异Ǆ，它们的ᒣ均值࠶别是ĀD.15ᒤԕк>A.5ᒤԕл D̠.15ᒤԕк>B.5-10ᒤ˗D.15ᒤԕк>C.10-15ᒤāǄ 4.2.4 岗位性质对 X保险公司Ṯ心员工职业高原的影响 
สҾᐢ㓿调查得到的数据ส础к，Ṩ心员工在岗սᙗ质方面管理о服࣑类内

勤80人，业࣑类内勤22人，外勤员工22人，管理о服࣑类内勤总ṧᵜঐ∄64%，
业࣑类内勤总ṧᵜঐ∄18%，外勤员工总ṧᵜঐ∄18% ∄̠较岗սᙗ质数据对Ҿ层
㓗高原，内容高原，中心ॆ高原㓴㓷因素的差异Ǆ统计࠶析方法采用方差࠶析，

用Ҿ∄较н਼情况л的差异Ǆ  
表4.5 岗սᙗ质对X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的影响方差࠶析结᷌  岗սᙗ质(ᒣ均值±标准差) F p 管理о服࣑

类内勤(n=80) 业࣑类内勤(n=22) 外勤员工(n=22) 
层㓗高原 4.42±1.12 4.15±1.20 4.10±1.06 1.586 0.207 
内容高原 4.62±0.96 4.13±1.17 3.57±1.43 13.435 0.000** 
中心ॆ高原 4.35±1.08 4.23±0.94 3.89±1.17 2.581 0.078 * p<0.05 ** p<0.01  
Ӿк表ਟ知，利用方差࠶析去研ウ岗սᙗ质对Ҿ层㓗高原，内容高原，中心

ॆ高原的差异ᙗǄ 
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н਼岗սᙗ质ṧᵜ对Ҿ层㓗高原，中心ॆ高原н会表⧠出显著ᙗ(p>0.05)，
䘉意味着н论是在层㓗高原䘈是中心ॆ高原к，਴种岗ս类型的ṧᵜ都显示出一

㠤的特ᙗ，无明显差别Ǆ 
然而，对Ҿ内容高原，岗սᙗ质的影响呈⧠出显著的统计学意ѹ(p<0.05)，

表明н਼岗սᙗ质的ṧᵜ在内容高原кᴹ明显的差异Ǆާ 体来看，岗սᙗ质о内

容高原的ޣ联在0.01的水ᒣкާᴹ极显著ᙗ(F=13.435，p=0.000)Ǆ在䈖㓶的对
别是Ā管理࠶析中，ᡁ们发⧠某Ӌ㓴别之间ᆈ在显著的差异，它们的ᒣ均值࠶∄

о服࣑类内勤>业࣑类内勤˗管理о服࣑类内勤>外勤员工˗业࣑类内勤>外勤员
工āǄ 4.2.5 工作层㓝对 X保险公司Ṯ心员工职业高原的影响 
สҾᐢ㓿调查得到的数据ส础к，工作层㓗方面Ṩ心员工在ޜ࠶ਨ22人，中

心支ޜਨ38人，县支ޜਨ39人，ᵜ㓗机构25人，ޜ࠶ਨ总ṧᵜঐ∄17.5%，中心
支ޜਨ总ṧᵜঐ∄30.5%，县支ޜਨ总ṧᵜঐ∄32%，ᵜ㓗机构总ṧᵜঐ∄20%˗
∄较工作层㓗数据对Ҿ层㓗高原，内容高原，中心ॆ高原㓴㓷因素的差异Ǆ统计

  析，用Ҿ∄较н਼情况л的差异Ǆ࠶析方法采用方差࠶
表4.6  工作层㓗对X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的影响方差࠶析结᷌ 
工作层㓗对 X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的影响方差࠶析结᷌  工作层㓗˖(ᒣ均值±标准差) F p A.ޜ࠶ਨ(n=22) B.中心支ޜ

ਨ(n=38) C.县支ޜਨ(n=39) D.ᵜ㓗机构(n=25) 
层㓗高原 3.81±1.31 4.19±1.02 4.78±1.07 4.21±0.95 6.936 0.000** 
内容高原 2.88±1.21 4.59±0.79 5.00±0.71 4.21±1.03 43.824 0.000** 
中心ॆ高

原 3.83±1.19 4.03±1.06 4.64±0.99 4.33±0.99 5.724 0.001**  
Ӿ表4.6ਟ知，利用方差࠶析去研ウ工作层㓗˖对Ҿ层㓗高原，内容高原，

中心ॆ高原的差异ᙗǄ 
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н਼工作层㓗˖ᡰᴹ的工作层㓗，无论是层㓗高原ǃ内容高原䘈是中心ॆ高

原，ṧᵜ之间都显示出明显的统计学差异˄p<0.05˅，䘉表明在н਼的工作层㓗
中，对䘉Ӌ高原的体验ᆈ在显著差异˖ 
工作层㓗˖对Ҿ层㓗高原㓿检验，਴㓴间ᆈ在显著ᙗ差异，ާᴹ0.01的统计

学意ѹ˄ F=6.936，p=0.000 Ǆ˅䘋一↕的对∄࠶析揭示了䘉Ӌ㓴别间的明显差异，
它们的ᒣ均值࠶别是ĀC.县支ޜਨ>A.ޜ࠶ਨ C̠.县支ޜਨ>B.中心支ޜਨ C̠.县
支ޜਨ>D.ᵜ㓗机构āǄ 
工作层㓗˖对Ҿ内容高原㓿检验，਴㓴间ᆈ在显著ᙗ差异，ާᴹ0.01的统计

学意ѹ˄F=43.824，p=0.000˅Ǆ䘋一↕的对∄࠶析揭示了䘉Ӌ㓴别间的明显差
异，它们的ᒣ均值࠶别是ĀB.中心支ޜਨ>A.ޜ࠶ਨ C̠.县支ޜਨ>A.ޜ࠶ਨ D̠.
ᵜ㓗机构>A.ޜ࠶ਨ˗C.县支ޜਨ>B.中心支ޜਨ˗B.中心支ޜਨ>D.ᵜ㓗机构˗C.县支ޜਨ>D.ᵜ㓗机构āǄ 
工作层㓗˖对Ҿ中心ॆ高原㓿检验，਴㓴间ᆈ在显著ᙗ差异，ާᴹ0.01的统

计学意ѹ˄F=5.724，p=0.001˅Ǆ䘋一↕的对∄࠶析揭示了䘉Ӌ㓴别间的明显差
异，它们的ᒣ均值࠶别是ĀC.县支ޜਨ>A.ޜ࠶ਨ D̠.ᵜ㓗机构>A.ޜ࠶ਨ C̠.县
支ޜਨ>B.中心支ޜਨāǄ 4.2.6 婚姻状况对 X保险公司Ṯ心员工职业高原的影响 
สҾᐢ㓿调查得到的数据ส础к，Ṩ心员工的婚配方面ᐢ婚71人，ɯ 婚44人，

离异5人，丧偶4人，ᐢ婚总ṧᵜঐ∄57.5%，ᵚ婚总ṧᵜঐ∄35.5%，离异总ṧᵜ
ঐ∄4%，丧偶总ṧᵜঐ∄3%˗∄较婚配方面数据对Ҿ层㓗高原，内容高原，中心
ॆ高原㓴㓷因素的差异Ǆ统计࠶析方法采用方差࠶析，用Ҿ∄较н਼情况л的差

异Ǆ       
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表4.7  婚姻状况对X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的影响方差࠶析结᷌  您的婚姻状况(ᒣ均值±标准差) F p A.ᐢ婚(n=71) B.ᵚ婚(n=44) C.离异(n=5) D.丧偶(n=4) 
层㓗高原 4.23±1.21 4.42±0.99 4.46±1.15 4.61±1.04 0.632 0.595 
内容高原 4.35±1.14 4.27±1.21 4.80±0.96 4.57±1.27 0.579 0.629 
中心ॆ高原 4.20±1.09 4.29±1.11 4.65±0.98 4.19±1.00 0.485 0.693 * p<0.05 ** p<0.01  
Ӿ表4.7ਟ知，利用方差࠶析去研ウ您的婚姻状况对Ҿ层㓗高原，内容高原，

中心ॆ高原的差异ᙗ，н਼的婚姻状况ṧᵜ对Ҿ层㓗高原，内容高原，中心ॆ高

原均н会表⧠出显著ᙗ(p>0.05)，意味着н਼您的婚姻状况ṧᵜ对Ҿ层㓗高原，
内容高原，中心ॆ高原并没ᴹ差异ᙗǄ 4.2.7 本岗位工作年限对 X保险公司Ṯ心员工职业高原的影响 
สҾᐢ㓿调查得到的数据ส础к，Ṩ心员工中ᵜ岗ս工作工作ᒤ限3ᒤԕ内45人，5ᒤԕ内44人，10ᒤԕ内34人，10ᒤԕк18人，3ᒤԕ内总ṧᵜঐ∄36.5%，5ᒤԕ内总ṧᵜঐ∄22%，10ᒤԕ内总ṧᵜঐ∄27%，10ᒤԕк总ṧᵜঐ∄14.5%˗

∄较ᵜ岗ս工作ᒤ限数据对Ҿ层㓗高原，内容高原，中心ॆ高原㓴㓷因素的差异Ǆ

统计࠶析方法采用方差࠶析，用Ҿ∄较н਼情况л的差异Ǆ  
表4.8  婚姻状况对X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的影响  ᵜ职ս任职ᒤ限(ᒣ均值±标准差) F p A.3 ᒤԕ
内(n=47) B.5 ᒤԕ内(n=27) C.10 ᒤԕ

内(n=34) D.10 ᒤԕ
к(n=18) 

层㓗高原 4.11±1.07 4.17±1.03 4.69±1.06 4.37±1.38 3.207 0.024* 
内容高原 3.92±1.35 4.29±0.94 4.78±0.89 4.71±1.02 7.527 0.000** 
中心ॆ高原 4.14±1.09 3.97±1.05 4.51±1.02 4.46±1.16 2.641 0.051 * p<0.05 ** p<0.01 
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Ӿ表4.8ਟ知，利用方差࠶析去研ウᵜ职ս任职ᒤ限对Ҿ层㓗高原，内容高
原，中心ॆ高原的差异ᙗǄ 
对Ҿ中心ॆ的高原，н਼任职ᒤ限的ᵜ职սṧᵜ并ᵚ显示出统计学к的显著

差异(p>0.05)，䘉表明䘉Ӌṧᵜ在䘉一点кާᴹ一㠤ᙗ，无明显४别Ǆ 
然而，对Ҿ层㓗高原和内容高原，任职ᒤ限确ᇎӗ生了显著影响(p<0.05)Ǆ

ާ体来看˖ 
在层㓗高原方面，ᡁ们㿲察到了0.05显著ᙗ水ᒣ的差异(F=3.207，p=0.024)Ǆ

∄较਴㓴的ᒣ均值，ਟԕ发⧠ĀC.10ᒤԕ内ā高ҾĀA.3ᒤԕ内ā，਼时ĀC.10ᒤ
ԕ内āҏ高ҾĀB.5ᒤԕ内ā，䘉є㓴间的差异尤Ѫ突出Ǆ 
㠣Ҿ内容高原，差异更Ѫ显著，达到了0.01的水ᒣ(F=7.527，p=0.000)Ǆާ

体的对∄结᷌显示，ᆈ在明显差异的㓴别，ަᒣ均值的亪序ѪĀC.10ᒤԕ内ā最
高，然ਾ依⅑是ĀA.3ᒤԕ内ā和ĀB.5ᒤԕ内āǄ，它们的ᒣ均值࠶别是ĀC.10
ᒤԕ内>A.3ᒤԕ内˗D.10ᒤԕк>A.3ᒤԕ内˗C.10ᒤԕ内>B.5ᒤԕ内āǄ 4.2.8 孩子数量对 X保险公司Ṯ心员工职业高原的影响 
สҾᐢ㓿调查得到的数据ส础к，家庭孩子方面0个孩子47人，1个孩子44人，2个孩子21人，2个孩子ԕк12人，0个孩子总ṧᵜঐ∄38%，1个孩子总ṧᵜঐ∄35.5%，2个孩子总ṧᵜঐ∄16.5%，2个孩子ԕк总ṧᵜঐ∄10%，∄较ᵜ家庭孩

子数䟿对Ҿ层㓗高原，内容高原，中心ॆ高原㓴㓷因素的差异Ǆ统计࠶析方法采

用方差࠶析，用Ҿ∄较н਼情况л的差异Ǆ  
表4.9  家庭孩子数䟿对X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原的影响  您目前ᴹ几个孩子(ᒣ均值±标准差) F p A.0 个(n=47) B.1 个(n=44) C.2 个(n=21) D.2 个ԕк(n=12) 

层㓗高原 4.41±1.00 4.40±1.17 4.05±1.23 4.12±1.23 1.119 0.343 
内容高原 4.11±1.32 4.45±1.08 4.55±0.93 4.57±1.03 1.849 0.14 
中心ॆ高原 4.28±1.10 4.33±1.05 3.91±1.13 4.38±1.03 1.339 0.263 * p<0.05 ** p<0.01 
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Ӿ表4.9ਟ知，利用方差࠶析去研ウ您目前ᴹ几个孩子对Ҿ层㓗高原，内容
高原，中心ॆ高原的差异ᙗǄн਼的孩子数䟿ṧᵜ对Ҿ层㓗高原，内容高原，中

心ॆ高原的差异无统计学意ѹ(p>0.05)，䘉表明н਼孩子数䟿的ṧᵜ在层㓗高原ǃ
内容高原和中心ॆ高原к呈⧠出一㠤ᙗ的结᷌，并无明显४别Ǆ 4.3 相关回归性分析 4.3.1 个人因素фṮ心员工职业高原的相关性分析 
Ѫ了更深入探索个人特质о员工职业高原之间的联系，ᡁ们利用Pearson相

ᙗ结᷌如表ޣ联ᙗǄ相ޣ键员工职业高原⧠象的ޣ系数来评估䘉Ӌ影响因素оޣ

格4.10ᡰ示Ǆ 
个人职业选择方面，ṩ据Pearson相ޣᙗ࠶析，ᡁ们得知X保䲙ޜਨޣ键员工

的个人职业选择о职业高原⧠象৺ަ਴个方面的相ޣ系数࠶别Ѫ0.289ǃ0.506ǃ0.329，фp值均Ѫ0.000<0.01，员工对职业高原的总体体验和਴个方面的感ਇ都
明显о他们的个人职业选择呈↓相ޣǄ换ਕ话说，ᖃ员工在职业选择к表⧠出Ā热

爱工作ā和Ā追求晋ॷā等〟极倾向时，他们对Ҿ职业高原的感知就䎺ᕪ烈Ǆ 
个人能力方面，X保䲙ޜਨṨ心员工在个人能力方面，о职业高原ǃ内容高

原ǃ中心ॆ高原的相ޣ系数࠶别Ѫ0.332ǃ0.398ǃ0.354，均Ѫ整数，ф对ᓄP值
均Ѫ小Ҿ0.01，说明X保䲙ޜਨ的Ṩ心员工ᡰ展⧠的个人能力о他们在职业高原
к的总体表⧠৺਴个方面的表⧠ᴹ显著的↓面ޣ联Ǆণ个人能力方面选择䎺呈⧠

Āᡁਟԕ轻ᶮ搞定ᖃ前工作āĀᡁ的工作ਇ到਼һ认ਟā等↓向选择，ަ职业高

原感ਇ度䎺高Ǆ  
表4.10  个人因素оṨ心员工职业高原Pearson相ޣ   个人职业选择 个人能力 

ᒣ均值 4.231 4.255 
标准差 1.212 1.45 
层㓗高原 0.289** 0.332**   
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续表 4.10  个人因素оṨ心员工职业高原 Pearson相ޣ  个人职业选择 个人能力 
内容高原 0.506** 0.398** 
中心ॆ高原 0.329** 0.354** * p<0.05 ** p<0.01  4.3.2 组织、家庭因素фṮ心员工职业高原的相关性分析 

Ѫ了深入探ウ家庭和㓴㓷因素对员工职业高原⧠象的影响，ᡁ们䘀用Pearson系数来评估䘉Ӌ因素оޣ键员工职业高原感的ޣ联ᙗǄ䘉Ӌޣ联ᙗ的结
᷌䈖㿱表4.11Ǆ 
家庭㓿济方面，ӾPearson检验结᷌ਟԕ发⧠X保䲙ޜਨṨ心员工的家庭㓿济

方面о职业高原৺ަ਴维度的相ޣ系数࠶别Ѫ-0.320ǃ-0.422ǃ-0.365，p值方
面中心ॆ高原Ҿ内容高原p值<0.01，层㓗高原相ޣᙗн显著，说明Ṩ心员工在中
心ॆ高原Ҿ内容高原方面о家庭㓿济息息相ޣ，而层㓗高原方面н相ޣǄ 
㓴㓷因素方面，ӾPearson检验结᷌ਟԕ发⧠X保䲙ޜਨṨ心员工的㓴㓷因素

方面о职业高原৺ަ਴维度的相ޣ系数࠶别Ѫ-0.364ǃ-0.369ǃ-0.336，фp值
均Ѫ0.000<0.01，说明Ṩ心员工的职业高原⧠象在整体к৺਴个维度к都明显地
о㓴㓷因素呈负相ޣޣ系Ǆ䘉意味着，ᖃ员工在㓴㓷中体验到更多的晋ॷ机会ǃ

管理岗ս的选择ԕ৺丰富的ษ䇝资源等〟极因素时，他们对Ҿ职业高原的感知会

显著降վǄ  
表4.11  㓴㓷ǃ家庭因素оṨ心员工职业高原Pearson相ޣ   家庭㓿济情况 㓴㓷因素 

ᒣ均值 4.237 4.402 
标准差 1.338 1.125 
层㓗高原 -0.320 -0.364** 
内容高原 -0.422** -0.369** 
中心ॆ高原 -0.365** -0.336** * p<0.05 ** p<0.01 
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4.3.3 回归性分析 
ਨṨ心员工的层㓗高原ǃ内容高原ǃ中心ॆ高原Ѫ被解释ਈޜ别ԕX保䲙࠶

䟿，员工个体能力ǃ职业选择ǃ㓴㓷⧟境和家庭㓿济状况等因素Ѫ影响因子，探

ウ䘉Ӌ因素如何影响X保䲙ޜਨ的Ṩ心员工在高原⧠象中的层⅑ǃ内容和䳶中度
表⧠Ǆ通过䙀↕回ᖂ࠶析，ᡁ们精简并确定了ޣ键的解释ਈ䟿，并对全部数据䘋

行了ޡ线ᙗ䇺断，ԕ保证࠶析结᷌的稳定ᙗǄ 
˄1˅层㓗高原 
Ӿ表4.12ਟ知，将个人职业选择，个人能力，家庭㓿济情况，㓴㓷因素作Ѫ

自ਈ䟿，而将层㓗高原作Ѫ因ਈ䟿，䘋行因ਈ䟿о自ਈ䟿的线ᙗ回ᖂ࠶析，ަ模

型ޜ式Ѫ˖层㓗高原=1.585+0.164*个人职业选择+0.124*个人能力+0.117*家庭
㓿济情况+0.230*㓴㓷因素，模型R方值Ѫ0.232，意味着个人职业选择，个人能
力，家庭㓿济情况，㓴㓷因素ਟԕ解释层㓗高原的23.2%ਈॆ原因Ǆ对模型䘋行F
检验时发⧠模型通过F检验(F=14.742，p=0.000<0.05)，ҏণ说明个人职业选择，
个人能力，家庭㓿济情况，㠣少一个㓴㓷因素会影响层㓗高原的形ᡀǄ਼时，通

过测试，ᡁ们发⧠模型中的ᡰᴹVIF值均վҾ5，䘉表明ᡁ们的数据模型没ᴹޡ线
ᙗ问题ǄD-W的值落在接䘁2的४间，䘉证明模型нᆈ在自相ޣᙗ，фоṧᵜ数䟿
无ޣ，Ӿ而ਟԕ确认模型的质䟿Ո良Ǆ 

表4.12  Ṩ心员工层㓗高原线ᙗ回ᖂ࠶析结᷌ 
Ṩ心员工层㓗高原线ᙗ回ᖂ࠶析结᷌ (n=124)   非标准ॆ系数 标准ॆ系

数 t p ޡ线ᙗ䇺断 B  标准误  Beta  VIF  容忍度  
常数 1.585 0.368 - 4.305 0.000** - - 
个人职业

选择 0.164 0.062 0.176 2.646 0.009** 1.125 0.889 
个人能力 0.124 0.055 0.16 2.28 0.024* 1.253 0.798 
家庭㓿济

情况 0.117 0.059 0.139 1.983 0.049* 1.256 0.796  
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续表4.12  Ṩ心员工层㓗高原线ᙗ回ᖂ࠶析结᷌ 
Ṩ心员工层㓗高原线ᙗ回ᖂ࠶析结᷌ (n=124) 

㓴㓷因素 0.23 0.07 0.229 3.28 0.001** 1.243 0.804 R 2  0.232 
调整 R 2 0.216 F  F (4,195)=14.742,p=0.000 D-W值 1.633 

因ਈ䟿˖层㓗高原 * p<0.05 ** p<0.01  ˄ 2˅内容高原  
表4.13  Ṩ心员工内容高原线ᙗ回ᖂ࠶析结᷌ 
Ṩ心员工内容高原线ᙗ回ᖂ࠶析结᷌ (n=124)   非标准ॆ系数 标准ॆ系数 t p ޡ线ᙗ䇺断 B 标准误 Beta VIF 容忍度 

常数 0.68 0.332 - 2.048 0.042* - - 
个人职业

选择 0.364 0.056 0.38 6.522 0.000** 1.125 0.889 
个人能力 0.149 0.049 0.186 3.02 0.003** 1.253 0.798 
家庭㓿济

情况 0.162 0.053 0.187 3.04 0.003** 1.256 0.796 
㓴㓷因素 0.184 0.063 0.178 2.91 0.004** 1.243 0.804 R 2 0.411 
调整 R 2 0.399 F F (4,195)=34.016,p=0.000 D-W值 0.823 

因ਈ䟿˖内容高原 * p<0.05 ** p<0.01 
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Ӿ表格4.13ਟ知，ԕ职业高原中的内容高原Ѫ研ウ对象，ᡁ们将个人职业选
择ǃ个人能力ǃ家庭㓿济状况和㓴㓷因素㿶Ѫ影响因素，ণ自ਈ䟿，然ਾ䘋行线

ᙗ回ᖂ࠶析，↔模型ޜ式Ѫ 内̟容高原=0.680+0.364*个人职业选择+0.149*个人
能力+0.162*家庭㓿济情况+0.184*㓴㓷因素，模型R方值Ѫ0.411，意味着个人职
业选择,个人能力,家庭㓿济情况,㓴㓷因素ਟԕ解释内容高原的41.1%ਈॆ原因Ǆ
对模型䘋行F检验时发⧠模型通过F检验(F=34.016，p=0.000<0.05)，ҏণ说明个
人职业选择，个人能力，家庭㓿济情况，㓴㓷因素中㠣少一亩会对内容高原ӗ生

影响ޣ系Ǆ 3.中心ॆ高原  
表4.14  个人因素оṨ心员工职业高原Pearson相ޣ 
Ṩ心员工中心ॆ高原线ᙗ回ᖂ࠶析结᷌ (n=124)   非标准ॆ系数 标准ॆ系数 t p ޡ线ᙗ䇺断 B  标准误  Beta  VIF 容忍度 

常数 1.51 0.349 - 4.331 0.000** - - 
个人职业

选择 0.184 0.059 0.206 3.148 0.002** 1.125 0.889 
个人能力 0.137 0.052 0.183 2.65 0.009** 1.253 0.798 
家庭㓿济

情况 0.151 0.056 0.186 2.689 0.008** 1.256 0.796 
㓴㓷因素 0.167 0.066 0.173 2.516 0.013* 1.243 0.804 R 2 0.258 
调整 R 2 0.243 F  F (4,195)=16.992,p=0.000 D-W值 0.336 

因ਈ䟿˖中心ॆ高原 * p<0.05 ** p<0.01 
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Ӿ表4.14ਟ知，将个人职业选择,个人能力,家庭㓿济情况,㓴㓷因素作Ѫ自
ਈ䟿，而将中心ॆ高原作Ѫ模型的因ਈ䟿，䘋行自ਈ䟿о因ਈ䟿的线ᙗ回ᖂ࠶析，

模型ޜ式Ѫ˖中心ॆ高原=1.510+0.184*个人职业选择+0.137*个人能力+0.151*
家庭㓿济情况+0.167*㓴㓷因素，模型R方值Ѫ0.258，意味着个人职业选择,个人
能力,家庭㓿济情况,㓴㓷因素ਟԕ解释中心ॆ高原的25.8%ਈॆ原因Ǆ对模型䘋
行F检验时发⧠模型通过F检验(F=16.992，p=0.000<0.05)，ҏণ说明个人职业选
择,个人能力,家庭㓿济情况,㓴㓷因素中㠣少一亩会对中心ॆ高原ӗ生影响ޣ系Ǆ 4.4 Ṯ心员工、非Ṯ心员工差异分析 4.4.1 Ṯ心员工、非Ṯ心员工职业高原总体情况差异 
利用t检验˄ 全〠Ѫ⤜立ṧᵜt检验 去˅研ウṨ心员工о非Ṩ心员工职对Ҿ层

㓗高原,内容高原,中心ॆ高原的差异ᙗ，Ӿ表4.15ਟԕ看出 Ṩ̟心员工о非Ṩ心

员工ṧᵜ对Ҿ层㓗高原,内容高原,中心ॆ高原呈⧠出显著ᙗ(p<0.05)，意味着н
਼的岗սṧᵜ对层㓗高峰ǃ内容高峰和中心ॆ高峰的৽ᓄᆈ在显著差异Ǆ 
析结᷌显示，Ṩ心员工和非Ṩ心员工在层㓗高原к的差异ާᴹ统计学意ѹ࠶

˄t=2.860，p=0.005 ，˅Ṩ心员工的ᒣ均得˄࠶ 4.49 明˅显超过非Ṩ心员工˄ 4.03 Ǆ˅
਼ṧ，在内容高原方面，є者ҏᆈ在显著差异˄t=4.922，p=0.000˅，ަ中Ṩ心
员工的ᒣ均值˄4.66˅显著高Ҿ非Ṩ心员工的ᒣ均值˄3.84˅Ǆ↔外，对Ҿ中心
ॆ高原，Ṩ心员工о非Ṩ心员工之间的差异ҏ达到0.01的显著ᙗ水ᒣ˄ t=2.723，p=0.007 ，˅Ṩ心员工的ᒣ均评˄࠶ 4.41 ，˅会明显高Ҿ非Ṩ心员工的ᒣ均值(3.98)Ǆ  

表4.15  Ṩ心员工非Ṩ心员工职业高原总体情况t检验࠶析结᷌ 
Ṩ心员工非Ṩ心员工职业高原总体情况 t检验࠶析结᷌   职ս(ᒣ均值±标准差) t p Ṩ心员工(n=124) 非Ṩ心员工(n=76) 

层㓗高原 4.49±1.15 4.03±1.03 2.86 0.005** 
内容高原 4.66±1.00 3.84±1.23 4.922 0.000** 
中心ॆ高原 4.41±1.04 3.98±1.11 2.723 0.007** * p<0.05 ** p<0.01 
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4.4.2 Ṯ心员工、非Ṯ心员工职业高原影响因素分析 
通过к文࠶析，Ѫ何Ṩ心员工о非Ṩ心员工在职业高原体验кᴹ明显的差别？

学者们的ѫ流㿲点认Ѫ，䘉ѫ要源ҾṨ心员工的个人职业选择˄ ণ他们的ѫ㿲意

愿和ࣘ机˅ǃ自ᡁ䇮定的限制ԕ৺对ᵚ知的恐惧心理Ǆ↔外，管理层对Ṩ心员工

的固ᴹ认知，ԕ৺家庭䍓任ሬ㠤的工作о家庭ߢ突，ҏ是䟽要因素Ǆ䘉䟼的Ā个

人职业选择ā在ᵜ文的研ウ中等਼Ҿ职业高原的影响因素之一 Ā̠㓴㓷因素āࡉ

ਟԕ᱐射到㓴㓷内的ᒤ龄偏㿱和管理层的刻ᶯঠ象˗而Ā家庭负担情况āࡉ被用

来评估工作о家庭ߢ突对职业高原的影响Ǆ 
˄1˅个人职业选择 
利用t检验去研ウṨ心员工非Ṩ心员工对Ҿ个人职业选择的一Ӌн਼点，Ӿ

表格4.16中ਟԕ看出 Ṩ̟心员工非Ṩ心员工对Ҿ在һ业和家庭中ᡁ更看䟽һ业着

亩中н会表⧠出显著ᙗ(p>0.05)，意味着Ṩ心员工非Ṩ心员工对Ҿ在һ业和家庭
中ᡁ更看䟽һ业全部均表⧠出一㠤ᙗ，并没ᴹ差异ᙗǄ 
ਖ外Ṩ心员工非Ṩ心员工ṧᵜ对Ҿᡁ喜⅒工作中的挑战ǃᡁ渴望得到职࣑的

晋ॷǃᡁ渴望在工作中᢯担更多的䍓任3ޡ亩呈⧠出显著ᙗ(p<0.05)，ާ体࠶析
ਟ知˖ 
Ṩ心员工非Ṩ心员工对Ҿ1.ᡁ喜⅒工作中的挑战呈⧠出0.05水ᒣ显著ᙗ(t=2.123，p=0.035)，ԕ৺ާ体对∄差异ਟ知，Ṩ心人员的ᒣ均值(4.33)，会明

显高Ҿ一般内勤的ᒣ均值(3.91)Ǆ 
Ṩ心员工非Ṩ心员工对Ҿ3.ᡁ渴望得到职࣑的晋ॷ呈⧠出0.05水ᒣ显著ᙗ(t=2.283，p=0.024)，ԕ৺ާ体对∄差异ਟ知，Ṩ心人员的ᒣ均值(4.45)，会明

显高Ҿ一般内勤的ᒣ均值(3.93)Ǆ 
Ṩ心员工非Ṩ心员工对Ҿ4.ᡁ渴望在工作中᢯担更多的䍓任呈⧠出0.05水

ᒣ显著ᙗ(t=2.421，p=0.016)，ԕ৺ާ体对∄差异ਟ知，Ṩ心人员的ᒣ均值(4.37)，
会明显高Ҿ一般内勤的ᒣ均值(3.83)Ǆ     
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表4.16  Ṩ心员工非Ṩ心员工个人职业选择t检验࠶析结᷌ 
Ṩ心员工非Ṩ心员工个人职业选择 t检验࠶析结᷌   职ս(ᒣ均值±标准差) t p 
Ṩ心员工(n=124) 非Ṩ心员工(n=76) 1.ᡁ喜⅒工作中的

挑战 4.33±1.45 3.91±1.22 2.123 0.035* 2 在һ业和家庭中
ᡁ更看䟽һ业 4.47±1.44 4.12±1.52 1.629 0.105 3.ᡁ渴望得到职࣑
的晋ॷ 4.45±1.57 3.93±1.53 2.283 0.024* 4.ᡁ渴望在工作中

᢯担更多的䍓任 4.37±1.51 3.83±1.59 2.421 0.016* * p<0.05 ** p<0.01  
˄2˅㓴㓷因素 
利用t检验去研ウṨ心员工非Ṩ心员工对Ҿ㓴㓷因素的差异ᙗ，Ӿ表4.17ਟ

ԕ看出 Ṩ̟心员工非Ṩ心员工对Ҿ单ս的晋ॷ通道完善ǃ单ս高度䟽㿶ᡁ的个人

ᡀ长，Ѫ↔提供了充足的ษ䇝和发展机会，㔉Ҹᡁ必要的支ᤱǃ单ս增࣐㔙效∄

例是否会激发你的工作状ᘱ4ޡ亩н会表⧠出显著ᙗ(p>0.05)，意味着Ṩ心员工
非Ṩ心员工ṧᵜ对Ҿ单ս的晋ॷ通道完善ǃ单ս䟽㿶ᡁ的个人ᡀ长ǃ单ս提供了

充足的ษ䇝资源和必要的支ᤱǃ单ս增࣐㔙效∄例是否会激发你的工作状ᘱ全部

均表⧠出一㠤ᙗ，并没ᴹ差异ᙗǄ 
ਖ外Ṩ心员工非Ṩ心员工ṧᵜ对Ҿޜਨ的管理岗ս充足1ޡ亩呈⧠出显著ᙗ(p<0.05)，意味着Ṩ心员工非Ṩ心员工ṧᵜ对Ҿޜਨ的管理岗ս充足ᴹ着差异ᙗǄ

Ṩ心员工非Ṩ心员工对Ҿޜਨ的管理岗ս充足呈⧠出0.05水ᒣ显著ᙗ(t=2.089，p=0.038)，ԕ৺ާ体对∄差异ਟ知，Ṩ心人员的ᒣ均值(4.55)，会明显高Ҿ一般
内勤的ᒣ均值(4.13)Ǆ  



兰州财经大学MBA学位论文                     X保险公司核心员工职业高原问题的成因及对策研究 

 65 

表4.17  Ṩ心员工非Ṩ心员工㓴㓷因素t检验࠶析结᷌ 
Ṩ心员工非Ṩ心员工㓴㓷因素 t检验࠶析结᷌   职ս(ᒣ均值±标准差) t p Ṩ心员工(n=124) 非Ṩ心员工(n=76) 9.单ս的晋ॷ

通道完善 4.47±1.46 4.41±1.43 0.284 0.777 10.ޜਨ的管理
岗ս充足 4.55±1.35 4.13±1.40 2.089 0.038* 11.单սޣ心ᡁ
的个人发展 4.53±1.41 4.33±1.34 1.008 0.315 12.单սѪᡁ提
供了足够的ษ

䇝或相ޣ支ᤱ 4.50±1.54 4.33±1.44 0.783 0.435 13.单ս增࣐㔙
效∄例是否会

激发你的工作

状ᘱ 4.30±1.43 4.26±1.28 0.176 0.861 * p<0.05 ** p<0.01  
˄3˅工作о家庭ߢ突 
利用t检验去研ウṨ心员工非Ṩ心员工对Ҿᡁ的家庭负担н是很䟽ǃᡁ的工

作收入能完全负担ᡁ的家庭生活的差异ᙗ，Ӿ表4.18ਟԕ看出Ṩ心员工非Ṩ心员
工对Ҿᡁ的工作收入能完全负担ᡁ的家庭生活н会表⧠出显著ᙗ(p>0.05)Ǆ 
ਖ外Ṩ心员工非Ṩ心员工对Ҿᡁ的家庭负担н是很䟽1ޡ亩呈⧠出显著ᙗ(p<0.05)，Ṩ心员工非Ṩ心员工对Ҿᡁ的家庭负担н是很䟽呈⧠出0.05水ᒣ显著

ᙗ(t=2.354，p=0.020)，ާ体对∄差异ਟ知，Ṩ心人员的ᒣ均值(4.36)，会明显
高Ҿ一般内勤的ᒣ均值(3.84)Ǆ  
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表4.18  Ṩ心员工非Ṩ心员工家庭㓿济因素t检验࠶析结᷌ 
Ṩ心员工非Ṩ心员工家庭㓿济情况 t检验࠶析结᷌   职ս(ᒣ均值±标准差) t p Ṩ心员工(n=124) 非Ṩ心员工(n=76) 7.ᡁ的家庭负担н是很䟽 4.36±1.58 3.84±1.41 2.354 0.020* 8.ᡁ的工作收入能完全负

担ᡁ的家庭生活 4.42±1.40 4.13±1.44 1.399 0.163 * p<0.05 ** p<0.01  
总体来看，Ṩ心员工非Ṩ心员工在个人职业选择ᴹ明显的差异ᙗ，在㓴㓷支

ᤱ的感ਇкṨ心员工非Ṩ心员除了管理岗ս多少外没ᴹ显著的差异ᙗ，工作о家

庭ߢ突方面Ṩ心员工非Ṩ心员工ৼ方体验差异ᙗн大Ǆ差异ᙗᙗ较大的在Ҿ个人

职业选择䘉个维度Ǆ䘉ਟ能表明，对ҾṨ心员工而言，䲿着工作中的挑战䎺多，

行业的发展ਈ快，员工管理难度增࣐，Ṩ心员工要᢯担的学Ґ内容ǃᖃ领ሬ࠶配

的额外任࣑增࣐，ਟ用Ҿу注工作的时刻和能䟿相ᓄ߿少，䘉н仅ᇎ际阻⺽了个

人的у业发展和职ս晋ॷ，਼ 时ҏਟ能引䎧㓴㓷对ަ期望值的降վ，䘋一↕限制

了他们的晋ॷ空间，无论是横向䘈是纵向Ǆ䘉৽过来৸会࣐剧他们的职业停滞感Ǆ

о之相∄非Ṩ心员工由Ҿᵜ身工作属ᙗ单一，只需要做好ᖃ前ᵜ职工作ণਟ，ਟ

ԕ全身心的投入到工作之中，因↔ਇ到的影响较小Ǆ 4.5 研究结果及原因分析 4.5.1 X保险公司Ṯ心员工职业高原总体情况及原因分析 
Ӿ职业高原总体情况看，Ṩ心员工的职业高原均值ѪѪ4.298，高Ҿ中ս数

数据3.5，说明ᖃ前在X保䲙ޜਨ中ᐢ㓿ᴹ了一定程度的职业高原⧠象，但是职业
高原程度较վǄާ体࠶析数据ਟ知，层㓗高原维度ǃ内容高原维度ǃ中心ॆ高原

维度来看，Ṩ心员工的均值Ѫ4.317ǃ4.347ǃ4.247，均高Ҿ临界值3.5，说明X
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保䲙ޜਨṨ心员工ᆈ在较ѕ䟽的层㓗高原ǃ内容高原ǃ中心ॆ高原，需要密ޣ࠷

注Ǆ数据说明Ṩ心员工ᆈ在一定程度的层㓗高原，ਟ能由Ҿ晋ॷ机制৺个人职业

选择等方面ᴹޣ 对̠Ҿ内容高原ਟ能由Ҿ工作岗ս长期工作内容䎻Ҿ਼质ॆ，缺

少ษ䇝䇝㓳等原因 中̠心ॆ高原说明Ṩ心员工ᆈ在一定程度的中心ॆ高原，中心

ॆ高原向较Ҿ层㓗高原和中心ॆ高原数据值较վ，ਟ能由Ҿᖃ前ޜ࠶ਨ和机构层

㓗н਼，中心ॆ相ޣ的均值较վǄ 4.5.2 ะ础数据对Ṯ心员工职业高原的影响原因分析 
使用⤜立ṧᵜT检验和单因素方差࠶析方法，ᡁ们࠶析了ᒤ龄ǃ职࣑㓗别和

婚姻状ᘱ等สᵜ数据对X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原⧠象的整体影响৺਴ާ体方
面的影响ǄӾ表4.19的检验结᷌中，ᡁ们ਟԕ提炼出影响਴个维度的ޣ键因素Ǆ
䘉Ӌ结᷌显示，สᵜ数据对职业高原总体影响的差异ᙗ并н等਼Ҿަ对਴个ާ体

维度影响的差异ᙗ，而фн਼维度之间ҏᆈ在差异ᙗǄ  
表4.19  ส础数据对Ṩ心员工高原影响情况ᖂ㓣表   1.ᙗ别的影响原因࠶析Ǆн਼ᙗ别的Ṩ心员工层㓗高原ǃ内容高原кᴹ显著

差异，在ԕкє个方面，女ᙗ的ᒣ均值明显∄男ᙗ的ᒣ均值Ǆ 
ަ原因ਟ能是，首ݸ女ᙗ更容易体会到家庭о工作的ߢ突，女ᙗ通常在家庭

和子女方面᢯担更多的䍓任，䘉ਟ能ሬ㠤她们在职业发展к投入的精力和时间相



兰州财经大学MBA学位论文                     X保险公司核心员工职业高原问题的成因及对策研究 

 68 

对较少Ǆ相∄之л，男ᙗᖰᖰ更у注Ҿ工作ᵜ身，能够更全面地投入到职业发展

中Ǆ䘉种家庭о工作的ߢ突ਟ能使得女ᙗ在职业生涯中更容易遇到瓶颈˗ަ ⅑社

会ᙗ别刻ᶯঠ象，社会ᖰᖰ对男ᙗ和女ᙗ在职业角色和期望кᆈ在着刻ᶯঠ象Ǆ

例如，某Ӌ行业或职սਟ能被㿶ѪĀ男ᙗ领域ā，䘉ਟ能ሬ㠤女ᙗ在ራ求晋ॷ或

᢯担更䟽要职䍓时面临更多障⺽Ǆ↔外，女ᙗ䘈ਟ能ਇ到ᙗ别↗㿶或偏㿱的影响，

使得她们在职业发展кਇ到一定的限制˗਼ 时女ᙗо男ᙗ相∄自ᡁ䇮限效ᓄ，女

ᙗਟ能更容易ਇ到自ᡁ䇮限的影响，ণ在面对挑战或竞ҹ时，她们ਟ能会վ估自

ᐡ的能力或潜力，Ӿ而限制了自ᐡ的职业发展Ǆ䘉种自ᡁ䇮限ਟ能源Ҿ社会ᙗ别

刻ᶯঠ象ǃ缺ѿ自信或担忧失败等因素Ǆ 2.ᒤ龄的影响原因࠶析Ǆн਼ᒤ龄的Ṩ心员工层㓗高原ǃ内容高原кᴹ显著
差异，层㓗高原方面，45岁ԕк人群均值>35-45岁人群均值>20-25岁人群均
值>25-35岁人群均值Ǆ内容高原方面，45岁ԕк人群均值>35-45岁人群均值>25-35岁人群均值>20-25岁人群均值Ǆ 
ަ原因ਟ能是，首ݸ在职场⧟境中ᒤ龄会对影响ᢰ能和知识的局限ᙗ 䲿̟着

ᒤ龄的增长，员工ਟ能发⧠自ᐡ在某Ӌᢰ能或知识方面䙀渐落ਾҾᒤ轻的਼һǄ

䘉ਟ能是因Ѫᯠᢰ术的快䙏发展或行业的ਈॆ使得ᒤ轻的员工更容易适ᓄᯠ的

工作要求和挑战˗Ҿ↔਼时高ᒤ龄人群晋ॷ机会߿少˖䲿着ᒤ龄的增长，㓴㓷内

部ਟ供晋ॷ的职սਟ能会߿少Ǆ高层管理职ս通常ᴹ限，而ᒤ轻的员工通常更ᴹ

竞ҹ力，因Ѫ他们ਟ能拥ᴹ更ᯠ的ᢰ能和更高的潜力 更̠ѫ要的是高ᒤ龄人群适

ᓄᙗ和灵活ᙗл降˖䲿着ᒤ龄的增长，员工ਟ能在适ᓄᯠ的工作⧟境ǃ任࣑和团

队文ॆ方面遇到更多困难Ǆ䘉种适ᓄᙗ和灵活ᙗ的л降ਟ能ሬ㠤他们在职场中感

到更࣐ਇ限Ǆ职业发展路ᖴ的固ॆ˖䲿着ᒤ龄的增长，员工的职业发展路ᖴਟ能

ਈ得更࣐固定Ǆ他们ਟ能ᐢ㓿在某个领域或职սк工作了很长时间，难ԕ跨䎺到

ަ他领域或职սǄ䘉种固ॆ的职业发展路ᖴਟ能限制了他们的职业发展和晋ॷ机

会˗਼ 时ᒤ纪大的人会ᴹ更多的家庭和个人䍓任 ᒤ̟龄大的员工通常ᴹ更多的家

庭和个人䍓任，䘉ਟ能࠶散他们在职业发展к的精力和时间Ǆ他们ਟ能需要更多

的时间来照顾家庭ǃ处理个人һ࣑，䘉ਟ能ሬ㠤他们在职场к的竞ҹ力л降Ǆ在

䘉㓴数据中ਟԕ看到，20-25岁的人群均值大Ҿ25岁-35岁的均值，䘉一⧠象ਟԕ
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认Ѫ初入职场的ᯠ人ᵜк对Ҿ职场㿴ࡉ和自ᡁ认知н够完善，外࣐个人ᢰ能н够

充࠶，ᡰԕ职业高原感ਇ更深Ǆ 3.工作ᒤ限的影响原因࠶析Ǆн਼工作ᒤ限的Ṩ心员工层㓗高原кᴹ显著差
异，15ᒤԕк人群均值>10-15ᒤ人群均值>5ᒤ一л人群均值>5-10ᒤ人群均值Ǆ
在研ウ过程中，工作ᒤ限的ਈ䟿оᒤ龄ਈ䟿数据结᷌สᵜ३配，因↔，需要਼时

考虑ᒤ龄和工龄的影响Ǆ䲿着ᒤ龄增长和工作ᒤ数增࣐，员工感到职业发展ਇ阻

的ਟ能ᙗ增大，䘉直接࣐剧了他们的层㓗高原体验Ǆ 4.工作层㓗的影响原因࠶析Ǆн਼工作层㓗的Ṩ心员工层㓗高原ǃ内容高原ǃ
中心ॆ高原кᴹ显著差异，层㓗高原ǃ中心ॆ高原方面，县支ޜਨ均值>ᵜ㓗机
构均值>中心支ޜਨ均值>ޜ࠶ਨ均值Ǆ内容高原方面，县支ޜਨ均值>中心支ޜ
ਨ均值>ᵜ㓗机构均值>ޜ࠶ਨ均值Ǆ 
ަ原因ਟ能是，首ݸ层㓗之间ᆈ在职䍓和ᵳ力的局限ᙗ，ส层员工通常负䍓

执行ާ体的任࣑和工作，他们的职䍓和ᵳ力㤳围相对较小Ǆ䘉种局限ᙗਟ能ሬ㠤

他们在职业发展中遇到更多的瓶颈，因Ѫ他们的ߣ策和影响力相对较小，难ԕ对

㓴㓷ӗ生更大的影响˗ަ⅑晋ॷ机会的ᴹ限ᙗ，䲿着㓴㓷结构的金ᆇ塔式࠶ᐳ，

高层职ս的数䟿相对较少Ǆ因↔，ส层员工晋ॷ到中支或ޜ࠶ਨ层㓗的机会相对

ᴹ限Ǆণ使他们ᴹ能力和潜力，ҏਟ能因Ѫ职ս数䟿的限制而无法获得晋ॷ˗޽

⅑层㓗之间ᆈ在资源获ਆ的难度，ส层员工在获ਆ资源方面ਟ能面临更大的困难Ǆ

他们ਟ能需要向к㓗申䈧资金ǃ时间或人员支ᤱ，而䘉Ӌ申䈧ਟ能会ਇ到限制或

ᤂ㔍Ǆ䘉种资源获ਆ的难度ਟ能限制了他们的职业发展，使他们更难ԕ突破职业

高原˗਼ 时层㓗之间ษ䇝和发展机会ҏᴹ限制，高层员工通常能够获得更多的ษ

䇝和发展机会，包括参࣐䟽要的会䇞ǃ学Ґᯠ的ᢰ能和知识等Ǆ相∄之л，ส层

员工ਟ能只能接ਇᴹ限的ษ䇝和发展机会，䘉限制了他们的职业ᡀ长和突破职业

高原的能力˗层㓗之间ᆈ在㓴㓷文ॆ和沟通障⺽，在㓴㓷中，ਟ能ᆈ在对ส层员

工的忽㿶或↗㿶Ǆ䘉种㓴㓷文ॆਟ能ሬ㠤ส层员工感到被边缘ॆ，缺ѿᖂ属感和

认਼感Ǆ↔外，沟通障⺽ҏਟ能ሬ㠤ส层员工难ԕ了解㓴㓷的战略和目标，难ԕ

将自ᐡ的工作о㓴㓷的发展联系䎧来Ǆ 
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5.岗սᙗ质的影响原因࠶析Ǆн਼ᒤ龄的Ṩ心员工内容高原кᴹ显著差异，
内容高原方面，管理о服࣑类均值>业࣑类内勤均值>外勤员工均值>25-35岁人群
均值Ǆ 
ަ原因ਟ能是，首ݸ在工作内容和ᙗ质的差异ሬ㠤了内容高原的突出，内勤

工作通常更࣐侧䟽Ҿ࣎ޜᇔ内的行᭯ǃ管理和支ᤱ工作，而外勤工作ࡉ更注䟽外

部业࣑开展和ᇒ户ޣ系维ᣔǄ由Ҿ内勤工作的内容相对固定和䟽复，ਟ能会䇙员

工感到缺ѿ挑战和ᡀ就感，Ӿ而更容易感ਇ到内容高原˗ަ ⅑职业晋ॷ空间的限

制，内勤职ս通常在ޜਨ内部结构中处Ҿ较վ层㓗，晋ॷ机会相对较少Ǆ䲿着㓿

验的〟累，员工ਟ能会发⧠自ᐡ难ԕ晋ॷ到更高的职ս，Ӿ而感到职业发展ਇ限Ǆ

相∄之л，外勤工作ਟ能提供更多的晋ॷ机会，因Ѫ员工ਟԕ通过ᤃ展业࣑ǃ增

࣐ᇒ户等方式来提ॷ自ᐡ的业㔙和地ս 最̠ਾᢰ能提ॷ和学Ґ的挑战 内̟勤工作

ਟ能需要员工掌握一定的行᭯ǃ管理和沟通ᢰᐗ，但䘉Ӌᢰ能的提ॷ空间相对较

小Ǆ䲿着㓿验的〟累，员工ਟ能会感到自ᐡᐢ㓿掌握了足够的ᢰ能，难ԕ䘋一↕

提ॷǄ而外勤工作ࡉ需要员工ާ备更多的业࣑知识和ᐲ场洞察力，䘉Ѫ员工提供

了更多的学Ґ和发展机会Ǆ 6.ᵜ岗ս工作ᒤ限的影响原因࠶析Ǆн਼ᵜ岗ս工作ᒤ限的Ṩ心员工在层㓗
高原ǃ内容高原кᴹ显著差异，层㓗高原方面，ᵜ岗ս工作10ᒤԕ内人群>10ᒤ
ԕк人群>5ᒤԕ内人群>3ᒤԕ内人群，内容高原方面，ᵜ岗ս工作10ᒤԕ内人
群>10ᒤԕк人群>3ᒤԕ内人群>5ᒤԕ内人群Ǆ 
ަ原因ਟ能是，首ݸн਼ᵜ岗ս工作ᒤ限的差异会ሬ㠤ᢰ能和知识的固ॆ，

长时间Ӿһ਼一岗ս工作，员工ਟ能䙀渐陷入ᢰ能和知识的固ॆ状ᘱǄ他们ਟ能

只熟悉自ᐡ岗սк的特定任࣑和操作，而对ަ他领域的知识和ᢰ能缺ѿ了解Ǆ䘉

种固ॆ的状ᘱਟ能限制了他们的职业发展，使他们难ԕ适ᓄᯠ的工作要求和挑战，

ަ⅑н਼ᵜ岗ս工作ᒤ限的差异会ሬ㠤缺ѿᯠ的挑战和机会，长时间在਼一岗ս

工作，员工ਟ能会䙀渐失去ᯠ的挑战和机会Ǆ他们ਟ能ᐢ㓿熟悉并掌握了岗սк

的ᡰᴹ任࣑和工作流程，缺ѿᯠ的目标和ࣘ力Ǆ䘉种缺ѿ挑战和机会的状ᘱਟ能

使员工感到职业发展停滞н前，难ԕ突破职业高原 н਼ᵜ岗ս工作ᒤ限的⅑̠޽

差异会ሬ㠤职业晋ॷ空间的限制，在单一岗սк工作时间过长，员工ਟ能面临职

业晋ॷ空间的限制Ǆ由Ҿ岗սᵜ身的层㓗和职䍓㤳围ᴹ限，员工ਟ能无法继续晋
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ॷ到更高的职սǄ䘉种晋ॷ空间的限制ਟ能使员工感到职业发展ਇ阻，难ԕᇎ⧠

自ᐡ的职业目标 最̠ਾн਼ᵜ岗ս工作ᒤ限的差异会ሬ㠤工作⧟境和团队的ਈॆ，

䲿着时间的᧘移，工作⧟境和团队ਟ能会发生ਈॆǄᯠ的领ሬǃ਼һ或工作要求

的出⧠ਟ能使员工感到н适ᓄ或无法融入Ǆ䘉种ਈॆਟ能使员工感到职业发展的

н确定ᙗ和压力，增࣐他们感ਇ职业高原的ਟ能ᙗǄ 4.5.3 个人、家庭、组织因素的影响原因分析 
使用Pearson相ޣ系数来࠶析਴影响因素оX保䲙ޜਨṨ心员工职业高原⧠

象的ޣ联程度，检验结᷌如表44Ǆ检验结᷌显示，个人因素方面，个人因素оṨ
心员工职业高原о职业高原呈⧠↓相ޣ，ণṨ心员工Ā热爱工作āĀ想要晋ॷā

等↓向选择时，ަ职业高原感ਇ度䎺高Ǆ家庭㓿济方面，家庭㓿济о层㓗高原相

਼，ᙗн显著ޣ 时Ṩ心员工家庭㓿济方面在中心ॆ高原Ҿ内容高原方面о家庭㓿

济呈⧠负相ޣ，㓴㓷因素方面，Ṩ心员工职业高原总体৺ަ਴维度均о员工㓴㓷

因素方面呈显著负相ޣ，ণ个人在㓴㓷因素方面䎺呈⧠出晋ॷ通道䎺完善ǃ管理

岗ս䎺多ǃษ䇝䎺多等↓向选择，ަ职业高原感ਇ度䎺վǄ  
表4.20  个人ǃ家庭ǃ㓴㓷因素的影响ᖂ㓣表   1.࠶析影响个人职业选择的因素探䇘Ǆ题目的䇮计揭示了ᖃ前个体对ҾĀ职

业选择ā的倾向，显示出一种明显的Āһ业ሬ向ā，ণ个人职业选择䎺〟极，ṧ



兰州财经大学MBA学位论文                     X保险公司核心员工职业高原问题的成因及对策研究 

 72 

ᵜ䎺Āк䘋āǄ个人职业选择方面，࠶析Pearson相ޣᙗ检验的结᷌，ᡁ们发⧠X
保䲙ޜਨޣ键员工的个人职业ᢹ择о职业高原感৺ަᇎ质ᙗ方面ᆈ在显著的↓

向ޣ联Ǆҏ就是说，ᖃ员工在职业选择к倾向ҾĀ热爱工作ā和Ā追求晋ॷā等

〟极ᘱ度时，他们感ਇ到的职业高原感更ᕪ烈Ǆ心理契㓖理论指出，䘉是一种䳷

佣ৼ方在心理к的默契，ণ他们਴自认Ѫ在䳷佣ޣ系中ᓄ䈕付出ӰѸ，৸ᓄ䈕得

到ӰѸ，䘉种㓖定ѫ要由ৼ方默许的非↓式ѹ࣑构ᡀǄᡰԕĀһ业型āк䘋的Ṩ

心员工通常对自ᐡ的职业发展ᴹ更高的期望和目标Ǆ他们渴望在工作中获得ᡀ长ǃ

挑战和ᡀ就Ǆ然而，ᖃ他们在职业发展中遇到瓶颈或停滞时，他们ਟ能会更࣐敏

感地感知到䘉种停滞，因Ѫ他们的期望和目标更高Ǆо↔਼时，Āһ业型āк䘋

的Ṩ心员工通常更࣐ࣚ力地工作和投入，他们对自ᐡ的职业发展付出更多的ࣚ力

和时间Ǆ然而，ᖃ他们发⧠无论自ᐡ如何ࣚ力，职业发展似Ѿ都没ᴹ明显的䘋展

时，他们ਟ能会感到失望和困惑Ǆ↔外，Āһ业型āк䘋的Ṩ心员工通常更注䟽

о㓴㓷的心理契㓖Ǆ他们期望о㓴㓷建立一种ӂ相信任和支ᤱ的ޣ系，਼ޡᇎ⧠

职业发展目标Ǆ然而，ᖃ㓴㓷无法满足他们的期望或䘍背心理契㓖时，他们ਟ能

会感到失望和沮丧Ǆ䘉种心理契㓖的破㻲ਟ能使他们更容易感ਇ到职业高原Ǆ 2.个人能力的影响原因࠶析Ǆṩ据题亩䇮置针对ҾĀ个人能力ā的ਈॆ䘋行
䇮置，展⧠ṧᵜᖃ前的Ā工作认ਟ度ā情况，ণ个人能力䎺ᕪ，ṧᵜ的工作更容

易Ǆ个人能力方面，X保䲙ޜਨṨ心员工о职业高原总体৺਴维度显著↓相ޣǄ
ণ个人能力方面选择䎺呈⧠Āᡁਟԕ轻ᶮ搞定ᖃ前工作āĀᡁ的工作ਇ到਼һ认

ਟā等↓向选择，ަ职业高原感ਇ度䎺高Ǆަ原因ਟ能是由Ҿ，高工作能力的Ṩ

心员工ᆈ在高期望о⧠ᇎ的落差，工作能力ᕪ的员工通常对自ᐡᴹ更高的职业期

望Ǆ他们希望能够᢯担更ާ挑战ᙗ和ԧ值的工作，ᇎ⧠个人的职业发展和ᡀ长，

਼时高工作能力的Ṩ心员工由Ҿ工作能力ᕪ的员工通常被赋Ҹ更多的工作任࣑

和䍓任Ǆ他们᢯担着更高的工作压力，需要处理更复ᵲ的问题和挑战Ǆ然而，䘉

种高压的工作⧟境ਟ能使他们感到身心疲惫，缺ѿ职业发展的ࣘ力和激情Ǆ长时

间处Ҿ䘉种状ᘱл，他们ਟ能会感到自ᐡ的职业发展停滞н前，䘋入职业高原期Ǆ 3.家庭㓿济情况的影响原因࠶析Ǆṩ据题亩䇮置针对ҾĀ家庭㓿济情况ā的
ਈॆ䘋行䇮置，展⧠ṧᵜᖃ前的Ā家庭㓿济ā情况，ণ家庭㓿济䎺好，ṧᵜ的家

庭负担䎺轻ǄӾPearson检验结᷌ਟԕ发⧠X保䲙ޜਨṨ心员工的家庭㓿济方面о
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中心ॆ高原ǃ内容高原方面о家庭㓿济息息相ޣ，家庭㓿济情况䎺好，职业高原

感ਇ度䎺վǄަ原因ਟ能是由Ҿ，家庭㓿济好ൿ会带来一定程度的㓿济压力，䘉

种压力ਟ能对员工的职业发展ӗ生负面影响Ǆ㓿济困难的员工ਟ能更需要通过工

作来维ᤱ家庭的生计，䘉ਟ能ሬ㠤他们在工作中投入的时间和精力ᴹ限Ǆ他们ਟ

能更倾向Ҿ选择稳定但薪酬较վ的工作，而н是追求更ާ挑战ᙗ和高薪的职սǄ

䘉种选择ਟ能会限制他们的职业发展和晋ॷ机会，Ӿ而增࣐他们感ਇ职业高原的

ਟ能ᙗǄо↔਼时，㓿济压力ਟ能使员工在职业发展к缺ѿ长䘌的㿴划和目标Ǆ

他们ਟ能更注䟽眼前的㓿济利益，而忽㿶了自ᐡ的职业发展和ᡀ长Ǆ䘉种短㿶的

行Ѫਟ能会䇙他们䭉过一Ӌ䟽要的职业发展机会，ሬ㠤职业高原⧠象的出⧠Ǆ 4.㓴㓷因素的影响原因࠶析Ǆṩ据题亩䇮置针对ҾĀ㓴㓷因素ā的ਈॆ䘋行
䇮置，展⧠ṧᵜᖃ前的Āṧᵜ在㓴㓷中感ਇ到的㓴㓷支ᤱǃоṧᵜ对ޜਨ架构৺

制度的满意程度ā情况，ণṧᵜ在㓴㓷中感ਇ到的㓴㓷支ᤱ˄ษ䇝ǃޣ爱˅ǃо

ṧᵜ对ޜਨ架构৺制度˄管理岗ս数䟿䇮置ǃ内部晋ॷ机制˅的满意程度䎺վ，

职业高原感ਇ度䎺高Ǆަ 原因ਟ能是由Ҿ，ṧᵜ感ਇ到ޜਨᆈ在晋ॷ渠道н明确

或缺ѿޜᒣᙗ，ᖃ㓴㓷的晋ॷ机制н明确ǃ䘿明或ᆈ在нޜᒣ⧠象时，员工ਟ能

感到自ᐡ的ࣚ力无法得到ᓄᴹ的回ᣕǄ䘉种н确定ᙗਟ能ሬ㠤他们对自ᐡ的职业

发展前Ჟ感到困惑和失望，Ӿ而更容易感ਇ到职业高原Ǆަ⅑，ṧᵜ感ਇ到ޜਨ

ᆈ在晋ॷ机会ᴹ限 在̟一Ӌ㓴㓷中，尤ަ是㿴模较小或处Ҿ特定行业周期的企业，

晋ॷ机会ਟ能相对ᴹ限Ǆᖃ员工看到自ᐡ的职业前Ჟᴹ限，ф难ԕ获得更高的职

ս或䍓任时，他们ਟ能会感到自ᐡ的职业发展ᐢ㓿到达了一个瓶颈，ণ职业高原Ǆ

Ҿ↔਼时ṧᵜ感ਇ到ޜਨᆈ在㓴㓷ޣᘰн足的⧠象 㓴̟㓷ޣᘰ体⧠在对员工职业

发展ǃ工作和生活ᒣ衡的ޣ心о支ᤱǄᖃ㓴㓷在䘉方面表⧠н足时，员工ਟ能感

到自ᐡ在㓴㓷中得н到足够的支ᤱ和认ਟǄ䘉种ᆔ立和无ࣙ感ਟ能使他们对自ᐡ

的职业前Ჟ感到迷茫和失望，Ӿ而增࣐职业高原的感ਇǄ޽↔ṧᵜ会认Ѫޜਨ缺

ѿ职业发展㿴划和指ሬ 㓴̟㓷ᵚ能Ѫ员工提供明确的职业发展㿴划和指ሬ，ਟ能

ሬ㠤员工对自ᐡ的职业发展路ᖴ感到困惑Ǆ缺ѿ明确的职业目标和方向，他们ਟ

能更容易在职业发展中迷失方向，感ਇ到职业高原Ǆ
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5破解 X保险公司Ṯ心员工职业高原问题的对策ф保障措施 5.1 个人方面对策 
ṩ据4.3.1个人因素оṨ心员工职业高原的相ޣᙗ࠶析结᷌，职业高原影响

因素中个人因素方面，X保䲙ޜਨ的Ṩ心员工在个人能力ко职业高原⧠象৺ަ
਴个层面显示出明显的↓向ޣ联Ǆ个人能力䎺ᕪ，ަһ业ሬ向ᙗ䎺突出，遭遇职

业发展瓶颈的ਟ能ᙗ䎺大Ǆ 5.1.1 主动学习，增强职场竞ҿ力 
ṩ据4.4的ޣҾṨ心员工非Ṩ心员工差异࠶析的对∄发⧠，Ṩ心员工о非Ṩ

心员工кᆈ在一定程度的差异ᙗ，䘉表明在个人ѫ㿲职业选择к，Ṩ心员工在工

作中更࣐喜⅒拥抱挑战ǃ渴望晋ॷ，һ业型倾向更࣐䘋ਆ，因↔，要߿轻Ṩ心员

工的职业高原感ਇ，ᓄᖃѪ他们提供更多ާᴹ挑战ᙗ和发展潜力的工作机会，ԕ

满足他们渴望晋ॷ和һ业发展的需求Ǆ਼ 时ਟԕ࣐ᕪ员工ษ䇝，提ॷṨ心员工у

业ᢰ能，䘉ṧਟԕ确保Ṩ心员工ᤱ续保ᤱ高度的工作〟极ᙗ和䘋ਆ心，Ӿ而更好

地发挥他们的潜力和ԧ值Ǆ↔外，个人能力о职业高原的感ਇ度密࠷相ޣ，ѫࣘ

学Ґн仅ᴹࣙҾ提ॷ个人的ᢰ能和知识水ᒣ，䘈能够ᤃ宽职业㿶䟾，增࣐对行业

和ᐲ场的了解Ǆ䘉对Ҿ߿轻职业高原感ਇ尤Ѫ䟽要，因Ѫ通过ᤱ续学Ґ，Ṩ心员

工ਟԕн断挑战自ᡁ，突破⧠ᴹ的职业发展瓶颈Ǆѫࣘ学Ґਟԕ帮ࣙṨ心员工保

ᤱ对工作的热情和ޤ趣䘉种〟极的工作ᘱ度ᴹࣙҾ提ॷ员工的职业满意度和ᡀ

就感，降վ职业高原感ਇ的ਟ能ᙗǄ 5.1.2 自我评估、保持积极心态、灵活调整职业策略 
ṩ据4.4.1Ṩ心员工ǃ非Ṩ心员工职业高原差异࠶析结᷌，发⧠个人能力о

职业高原ᆈ在↓相ޣ，结合心理契㓖理论，Ṩ心员工䎺һ业䘋ਆ，职业高原感ਇ

䎺深ǄᡰԕṨ心员工ᓄᖃ䘋行自ᡁ评估ǃ保ᤱ〟极心ᘱ，并灵活调整职业策略ԕ

降վ职业高原感ਇǄ 
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Ṩ心员工ᓄᖃ定期䘋行自ᡁ评估，ᇒ㿲࠶析自ᐡ的能力ǃޤ趣ǃԧ值㿲оᖃ

前职业发展的३配程度Ǆ通过自ᡁ评估，他们ਟԕ更好地了解自ᐡ的职业Ո势和

局限ᙗ，Ӿ而制定更࣐符合自身特点的职业发展㿴划Ǆ਼时，保ᤱ〟极心ᘱ对Ҿ

Ṩ心员工ᓄ对职业高原㠣ޣ䟽要Ǆ〟极的心ᘱᴹࣙҾ他们看到职业发展中的机会

和挑战，而н是仅仅ޣ注困难和挫折Ǆᖃ遇到职业高原时，Ṩ心员工ᓄ䈕相信自

ᐡ的能力和潜力，ԕҀ㿲的ᘱ度面对挑战，并ራ᢮解ߣ问题的方法Ǆ↔外，Ṩ心

员工䘈需要灵活调整职业策略ԕ降վ职业高原感ਇǄᖃ发⧠ᖃ前的职业路ᖴ无法

满足自ᐡ的职业期望和发展需求时，他们ᓄ䈕勇Ҿ改ਈ，ራ᢮ᯠ的职业机会和发

展方向Ǆ䘉ਟ能包括转换职սǃᤃ展业࣑领域ǃራ求ᯠ的挑战和机会等Ǆ 5.1.3 拓展人脉ф资源 
作ѪṨ心员工ᓄᖃ增ᕪ个人交际能力，ᤃ展人脉о资源，增࣐获ਆ信息о机

会，人脉网㔌是获ਆ职业信息ǃ内部机会和行业ࣘᘱ的䟽要途ᖴǄ通过ᤃ宽人脉，

Ṩ心员工ਟԕ更࣐৺时地了解到ޜਨ内部的岗սਈࣘǃᯠ亩目启ࣘ等信息，Ӿ而

ᴹ更多的机会参о到ާᴹ挑战ᙗ和发展潜力的工作中Ǆ਼ 时人脉网㔌中的н਼个

体ᖰᖰ拥ᴹн਼的资源和机会Ǆ通过ᤃ宽人脉，Ṩ心员工ਟԕ接触到更多的职业

领域和岗ս类型，Ӿ而Ѫ自ᐡ的职业发展打开更多的道路和选择Ǆ䘉ᴹࣙҾ他们

摆脱ᖃ前的职业困境，ᇎ⧠职业发展的突破和转型Ǆ 5.2 组织方面对策 
ṩ据4.3.2中㓴㓷ǃ家庭因素оṨ心员工职业高原的相ޣᙗ࠶析，ਟԕ᧘出

结论，Ṩ心员工对职业高原的感知о㓴㓷的健全ᙗᡀ৽∄Ǆҏ就是说，如᷌一个

㓴㓷拥ᴹ完善的晋ॷ体系ǃ充足的管理岗սǃ丰富的ษ䇝机会ԕ৺深厚的员工ޣ

ᘰ，那ѸṨ心员工感到的职业停滞感就会䎺轻Ǆ因↔，㓴㓷需要着䟽Ոॆ晋ॷ途

ᖴǃ改䘋员工晋ॷ方法ǃ࣐ᕪษ䇝机制ǃ增ᕪ对员工的ޣ心，并提高薪资ᖵ遇，

ԕ↔来߿轻员工的职业高原⧠象ǄǄ 
ṩ据4.2ޣҾส础数据对ҾX保䲙ޜਨṨ心员工的职业高原影响࠶析，ަ 中ᙗ

别ǃᒤ龄ǃ工作ᒤ限ǃ工作层㓗ǃ岗սᙗ质ǃᴥ 岗ս工作ᒤ限ާᴹ显著ᙗ的影响，

女ᙗ较男ᙗ职业高原感ਇ更ᕪ烈，ṧᵜᒤ龄о工作ᒤ限时间䎺长职业高原感ਇ更
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࣐突出，工作层㓗䎺վ䎺䘌离ޜ࠶ਨ职业高原感ਇ更࣐明显，岗սᙗ质中内勤较

外勤职业高原感ਇ更ᕪ烈，ᵜ岗ս工作ᒤ限时间䎺长职业高原感ਇ䎺ᕪ，因↔，

㓴㓷ᓄᖃ更࣐䟽㿶女ᙗ员工的需求，ॿࣙ她们ᒣ衡工作о家庭的䍓任，਼ 时ҏ要

注初㓗职ս的员工，ᇎ行差异ॆ的管理策略，ԕ适ᓄн਼岗ս和工作㓿验的员ޣ

工，ԕ↔来߿少职业停滞感ǄǄ  5.2.1 完善职业发展及晋升通道 
ṩ据4.3的问卷调查࠶析，ᡁ们发⧠Ṩ心员工对Ҿ职业停滞的感觉о他们的

晋ॷਟ能ᙗᴹ紧密联系Ǆަ 中，ޜਨ的晋ॷ体系和职ս䇮置是影响晋ॷ的ޣ键ᇒ

㿲条ԦǄ一个更࣐完备的晋ॷ体系和更多的管理岗ս，ᖰᖰ能降վṨ心员工的职

业高原感Ǆ然而，Ԕ人惊讶的是，ᴹ82%的ਇ䇯Ṩ心员工表示н认ѪX保䲙ޜਨ的
职业晋ॷ路ᖴ是全面的，਼时，81%的ਇ䇯者认Ѫ他们ᡰ在的ޜਨ缺ѿ足够的管
理职սǄᡰԕ，X保䲙ޜਨᓄᖃ打通晋ॷ通道，晚к晋ॷ制度，提供更多晋ॷ机
会，Ӿ而降վ职业高原感ਇ度Ǆ   

表5.1  单ս晋ॷ通道完善选亩统计 
单ս晋ॷ通道完善选亩统计 

题亩 频⅑ Ⲯ࠶∄ 累计Ⲯ࠶∄ 
非常਼意 8 6% 6% 
∄较਼意 10 8% 15% 
ᴹ点਼意 4 3% 18% 
ᴹ点н਼意 31 25% 43% 
∄较н਼意 40 32% 75% 
非常н਼意 31 25% 100% 
总计 124    

表5.2  ޜਨ管理岗ս充足选亩统计 
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单ս晋ॷ通道完善 
题亩 频⅑ Ⲯ࠶∄ 累计Ⲯ࠶∄ 

非常਼意  9 7% 7% 
∄较਼意  5 4% 11% 
ᴹ点਼意  9 7% 19% 
ᴹ点н਼意 28 23% 41% 
∄较н਼意 50 40% 81% 
非常н਼意 23 19% 100% 
总计 124    

˄1˅向к打通ޜᒣ晋ॷ渠道，明确员工晋ॷ标准 
ṩ据ӊᖃᯟ˄1963ᒤ˅提出的ޜᒣ理论，在晋ॷ通道中，ޜᒣ理论ᕪ调了㓴

㓷在晋ॷߣ策中需要确保ޜᒣ和ޜ↓，ԕ避免员工因感到нޜᒣ而ӗ生⎸极情㔚

和行ѪǄᡰԕX保䲙ޜਨ完善的职业晋ॷ通道Ӿє个方面䘋行着手，第一痛对Ҿ
岗ս䇮置䘋行Ոॆ，䇙岗ս䇮置更࣐合理Ǆ第Ҽᓄᖃ对Ҿ员工向к的晋ॷ标准䘋

行调整，明确ॆǃާ体ॆѪ调整方向Ǆ由Ҿ㓴㓷架构的䇮置，管理岗սᵜ身是ᴹ

限资源，нਟ能无限制䇮置领ሬ岗ս，过度的䇮置领ሬ岗ս会ሬ㠤员工少，领ሬ

多，降վ企业㓿营效率Ǆ因↔，要Ӿ员工认਼度方向着手，䇙晋ॷᵜ身ਈ得标准

ॆǃ㿴㤳ॆ䇙晋ॷ的结᷌能够得到员工的认ਟǄᡰԕX保䲙ޜਨ要䘋一↕将员工
的晋ॷ标准ǃ晋ॷ流程䘋行明确和㓶ॆ，对Ҿн਼岗սǃн਼职㓗ǃн਼职࣑要

ᴹ明确фާ体的晋ॷ标准和要求，将晋ॷ的标准㓶ॆ到ާ体的要求к，如工作ᒤ

限ǃᵜ岗ս工作ᒤ限ǃᒤ龄ǃу业资质ԕ৺Ṩ心KPI指标等㓶节к，晋ॷ流程方
面，Ӿ内部竞聘到如何选ᤄ等⧟节к䘋行明确Ǆ对Ҿ人力资源部门，৺时的将晋

ॷ的相ޣ通知ǃ标准ǃ竞聘的时间等文Ԧ和⎸息䘋行ޜ示⇿ᆓ度нվҾ2⅑的人
力资源文Ԧ学Ґ和ᇓሬǄ䘉ṧਟԕ帮ࣙṨ心员工降վ明确个人职业㿴划，明确自

ᐡ的晋ॷ方向，о↔਼时能够合理的降վṨ心员工的职业高原感ਇ程度，增ᕪṨ

心员工对㓴㓷的信任，提ॷ㓴㓷ޜᒣ度的感ਇ，激发Ṩ心员工的工作热忱，ԕ߿

少他们在晋ॷ机会к的困惑，Ӿ而降վ员工层㓗高原Ǆ 
˄2˅横向打通部门壁垒，完善岗ս䖞换制度 
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施恩(1971)提出，员工若想在工作⧟境中体验到ᡀ就感和职业发展，ਟ采ਆ
й种策略˖一是垂直䘀ࣘ，ণ晋ॷ㠣更高的职ս和㓗别˗Ҽ是横向䘀ࣘ，⎹৺跨

部门的角色转换˗й是向中心䘀ࣘ，指员工原ᴹ职սǃ职㓗没ᴹ垂直䘀ࣘ，਼时

ҏ没ᴹ跨部门的䘀ࣘ，ቭ管职ս停留原地нࣘ，但是ਇ到了ߣ策者的倾斜，ᖃ前

的㓴㓷倾向Ҿ赋Ҹ员工更多资源和ߣ策影响力，鼓励他们深度参оߣ策过程Ǆ然

而，人力资源管理常常过Ҿޣ注员工的晋ॷ，而忽㿶了他们在㓴㓷内部的横向发

展对个人ᡀ长的䟽要ᙗ，横向䘀ࣘ打破了部门间的壁垒，将人力资源㿶Ѫ一种整

体资源，岗ս䖞换制度的ᇎ施过程中，䇙员工能够掌握更多的ᢰ能，体验н਼岗

ս的要求和内容，提ॷ个人整体工作能力，工作过程中更ާ备大局㿲和整体思维，

ҏ能够通过䖞岗䘋行全面的自ᡁ剖析о认知，䇙自ᐡ完善自ᐡ的职业目标о职业

㿴划，激发全面的潜能发展，ԕ߿轻Ṩ心员工对Ҿ职业高原(特别是内容高原˅
的体验Ǆ 
在X保䲙ޜਨ⧠行的人力资源策略䟼，除了ᯠ入职员工会ᴹ਴部门的䖞岗ษ

䇝外，ަ 余员工并ᵚ䇮立岗ս䖞换制度，䘉ҏ䘋一↕࣐深了员工在ᵜ岗ս的工作

ᒤ限，阻⺽了员工横向发展的ਟ能，提ॷ了员工的对Ҿ内容高原的感ਇ程度Ǆᡰ

ԕX保䲙ޜਨ因䈕ԕᆓ度Ѫ单ս对Ҿ员工䘋行㔙效考Ṩ，਼时䘋行员工的职业倾
向和能力评估，并对他们的职业定ս䘋行深入࠶析，对Ҿн਼的员工䘋行ᴹ∄例ǃ

ᴹ㿴划的䖞岗方式，਼ 时对Ҿ部门长䘋行кл游部门䖞岗Ǆ一方面ਟԕ䇙员工获

得更多的知识оᢰ能，在ᯠ岗ս中获得满足感，ҏ能够激发员工工作〟极ᙗ，⎸

除跨部门沟通时的鸡਼鸭讲，䘋而降վ职业高原的感ਇ度，提高ޜਨ工作效率，

促䘋企业发展Ǆ 
˄3˅完善职业发展ৼ通道，ᇎ⧠管理和у业є个序ࡇ晋ॷ 
ṩ据表5.2ޜਨ管理岗ս充足选亩统计，M 81%的Ṩ心员工认Ѫᖃ前䇮置的管

理岗ս是н充࠶的，ቭ管Ӿ㓴㓷角度来看，员工的晋ॷ能够ᴹ效降վ员工的职业

高原感ਇ，但是㓴㓷ᵜ省的管理岗ս时ṩ据架构ǃޜਨ体䟿等多方指标而䇮定的，

若无法增࣐更多的管理岗ս，ᓄᖃ在ޜਨ引入管理序ࡇ和у业序ࡇৼ序ࡇ晋ॷ模

式Ǆৼ序ࡇ晋ॷ模式的好处在Ҿ，它提供了更࣐灵活和多ṧॆ的职业发展路ᖴ，

满足了н਼员工的职业需求和目标Ǆ਼ 时，它ҏ促䘋了㓴㓷内部的人᡽流ࣘ和ޡ
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ӛ，使得员工ਟԕ在н਼的岗ս和角色之间转换，提高了㓴㓷的适ᓄᙗ和创ᯠ能

力Ǆৼ序ࡇ晋ॷ模式ਟԕᴹ效的缓解因管理岗սн足䙐ᡀ的员工层㓗高原感ਇǄ 
ᖃ前X保䲙ޜਨ䘈尚ᵚ䇮置ৼ序ࡇ模式，䘉就ሬ㠤员工ᆈ在排排඀，ਲ਼᷌᷌

的⧠象Ǆ䲿着䳶团对ҾX保䲙员工的管理ᒢ部要求ᒤ轻ॆਾ，管理岗ս的员工ᒤ
纪更轻，员工晋ॷ等ᖵ期较长，职业高原感ਇ度ᤱ续࣐深ǄX保䲙ޜਨᓄ䈕〟极
尝试使用ৼ序ࡇ晋ॷ模式，将Ā单一通道ā打通ᡀѪĀৼ通道ā，਼时将管理序

，ਨ人᡽物ቭަ用，Ѫ员工创䙐更多晋ॷ途ᖴ和提ॷ空间ޜ打通，䇙ࡇ和у业序ࡇ

ԕ缓解员工的层㓗高原Ǆ 5.2.2 完善公司ฯ训体系，提高员工工作技能 
ṩ据4.3.2㓴㓷ǃ家庭因素оṨ心员工职业高原的相ޣᙗ࠶析的调查࠶析结

᷌，㓴㓷因素中ษ䇝䎺多的Ṩ心员工，他的职业高原感ਇ度䎺վǄᡰԕ在㓴㓷之

中ษ䇝因素ҏ是一个非常䟽要的因素，它о职业高原ᴹ显著负相ޣᙗǄX保䲙ޜ
ਨᓄᖃ࣐ᕪ对员工的ษ䇝的程度Ǆ通过䘎贯ǃᤱ续的员工ษ养，提ॷ员工的职业

ᢰ能，保ᤱ员工的学Ґ状ᘱ，通过丰富ษ䇝内容，提ॷ员工全面的综合能力，Ӿ

而降վ职业高原感ਇǄо↔਼时在增ᕪษ䇝支ᤱ的过程中，X保䲙ޜਨᓄ䈕注䟽
提ॷษ䇝的质䟿，н仅仅在ษ䇝к要ᴹ数䟿的提ॷ，ҏ需要ᴹĀ质āᴹĀ效āǄ

ṩ据䇯谈৽馈，X保䲙ޜਨ对Ҿ员工的ษ䇝是ާᴹ自ᐡ内部的ษ䇝体系的，ษ䇝
的方式包括线к学Ґ的Ā㔊ᱏӁᒣਠā，线л针对Ṩ心管理ᒢ部ᴹ对ᓄ的外䈧ษ

䇝等方式ǄĀ䟿ā方面ᖃ前符合员工预期和需求，但是整体ษ䇝的效᷌和质䟿并

н৺预期Ǆᖃ前X保䲙ޜਨ的线кษ䇝，仅仅考Ṩ内容Ѫᵜᴸ是否ᴹ学࠶或㿴定
课程是否学完，ᇎ际ަ考Ṩ的ᵜ质是学Ґ时长是否达标，䘉就ሬ㠤的很多员工出

⧠了Ā只ᤲн学ā的⧠象Ǆ对Ҿ部࠶外䈧而来的ษ䇝机构或讲师，ᖰᖰ课程内容

н够深入，并ф课程吸引䟼н足，਼时课程н能解ߣᇎ战中的Ṩ心问题，䘉就ሬ

㠤线лษ䇝ਈᡀ线л聚会，员工䇝中ᓄ付了һ，会ਾᢺ酒言⅒ǄᡰԕX保䲙ޜਨ
ᓄᖃӾᇎ际出发，ԕ࠷ᇎ提ॷ员工的知识和ᢰ能Ѫ䟽点，需要Ոॆษ䇝体系和课

程，更ᯠษ䇝内容৺评估方法，ԕ↔激发员工的学Ґ热情，ᇎᇎ在在地提高ษ䇝

效᷌和质䟿Ǆ 
˄1˅倾ੜส层需求，由л㠣к确定ษ䇝内容 



兰州财经大学MBA学位论文                     X保险公司核心员工职业高原问题的成因及对策研究 

 80 

X保䲙ޜਨᖃ前ษ䇝的模式是，由䳶团牵头，਴ޜ࠶ਨṩ据ᖃ前需要，制定
ᖃ前ษ䇝计划৺ษ䇝内容，然ਾṩ据਴部门ǃ਴渠道需求，针对对ᓄ课程䘋行学

Ґ，䘉是一种Ā由к㠣лāษ䇝体系Ǆቭ管䘉ṧ的ษ䇝，符合管理者ǃߣ策者的

需求，但是更多的是Ӿ宏㿲的ޜਨ发展需要䘋行ษ䇝的，但是在ᇎ际工作中ত对

Ҿ਴类型员工䎻Ҿ਼质ॆ，н能够满足员工ᇎ际的需求ǄX保䲙ޜਨᓄ䈕在⧠ᴹ
的ษ䇝内容中，Ѫ了᧘行自л而к的ษ䇝方法，ᡁ们需要Ӿ员工那䟼收䳶ษ䇝需

求，਼时密ޣ࠷注他们在ᇎ际工作中遇到的ާ体问题，聚焦员工的个人ᡀ长，满

足员工的需求，Ӿ而确定ษ䇝内容ǃษ䇝方式Ǆ 
˄2˅将ษ䇝支ᤱ由岗սᢰ能ᤃ展㠣职业ᢰ能 X保䲙ޜਨᖃ前员工的ѫ要ษ䇝Ѫє个方面，一方面是䳶团相ޣ䟽要讲话৺

文Ԧ学Ґ，ਖ一方面是ᖃ前ѫ要ԕ员工的ާ体岗սᢰ能开展Ǆ∄如针对ӗ品у员，

ѫ要是ԕษ䇝ާ体ӗ品，了解ӗ品条款亮点等，针对合㿴岗սษ䇝大多针对Ҿᖃ

前的合㿴要求玉案例䘋行Ǆ䘉Ӌᢰ能对Ҿᖃ前岗ս员工来时是非常䟽要的，员工

只ᴹ掌握了䘉Ӌ岗սᢰ能᡽能够在职场中得到䘋一↕发展，但是如᷌希望员工䘋

一↕发展，ᓄᖃӾ更高层面提ॷ全体员工的ᢰ能ǄX保䲙ޜਨᓄ䈕྆岗սษ䇝ਈ
ᡀ职业ษ䇝，鼓励员工参࣐对ᓄ的资质考试，全方面提ॷ隔热能力，将㓴㓷ษ䇝

Ӿ任࣑ਈᡀ福利，䇙员工自ѫǃ自发的䘋行学ҐǄ䇙员工Ӿษ䇝中ਈ得更ᴹ获得

感，降վ员工的倦怠情㔚，提ॷᢰ能提ॷ㓴㓷效能Ǆ 5.2.3 优化薪酬奖励模式 
调查问卷的结᷌显示，家庭䍓任的䟽负о感ਇ到的职业发展停滞呈明显的负

相ޣޣ系，ণ家庭负担䎺䟽，㓿济压力䎺大，职业高原感ਇ䎺深Ǆо↔਼时，在

ᇎ际研ウ过程中ᡁ们发⧠，ᖃ家庭负担䎺䟽时，ѫ㿲к对Ҿ职ս晋ॷ或收入提ॷ

的渴望就о䘛࠷Ǆ在ᇒ㿲情况л，о਼条Ԧ˄相਼能力ǃ岗ս等˅的ṧᵜ䘋行对

∄ਟԕ发⧠，家庭负担䎺䟽，他的职业发展期ᖵ䎺高，਼时他的职业高原感ਇ䎺

ᕪ烈Ǆ因↔，在ᖃ企业岗ս䇮置或ަ他ᇒ㿲原因ሬ㠤无法Ѫ员工带来晋ॷ机会的

情况л，需要改䘋薪酬结构，ԕ更好地满足员工的㓿济期望，Ӿ而߿少他们的职

业高原感ਇǄ 
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1.横向方面，针对਴类员工的工作特ᙗ，X保䲙ޜਨᓄᇎ施差异ॆ的㔙效薪
资制度Ǆ目前，䈕ޜਨ的྆金ᖰᖰ直接о业࣑䟿相ޣ，㠤使㔙效྆金ѫ要偏向业

࣑部门，而服࣑Ҿ内部䘀营的非业࣑部门员工的㔙效激励相对ᴹ限ǄѪᇎ⧠ޜᒣ，

ਨ需针对਴个岗ս和职㓗制定相ᓄ的考Ṩ标准和指标，确保਼等工作的员工获ޜ

得相ᖃ的ᣕ酬，Ӿ而提高支ᤱ部门员工的满意度Ǆ 2.纵向方面，X保䲙ޜਨᓄᖃՈॆ员工的薪酬体系，对Ҿ员工䘋行४࠶，ԕ
员工的䍑献程度作Ѫ४࠶依据，ᒢ的多的，做的好的，能够获得更多的收入Ǆ杜

㔍大锅饭制度，਼类型岗ս在薪资相䘁的ส础к，在྆金中拉开差距，䇙能力ᕪ

的，工作㔙效好的员工收入提ॷ，㔙效྆金н䇮限制，䇙突出的员工收入ਟԕ高

过к㓗Ǆ䘉将大幅л降员工自身在岗սᴹ限的前提л，面对日益增ᕪ的职业高原

感ਇ，需要激发ަ更多的工作热情，Ӿ而提高工作效率并创䙐更多ᡀ㔙Ǆ 5.2.4 注重у同岗位间差别化管理 
调查结᷌显示，Ṩ心员工在਴自岗սк对职业高原⧠象的感ਇᆈ在显著差异Ǆ

外勤员工的感ਇվҾ业࣑业࣑类内勤更վҾ管理о服࣑类内勤，ަ 中Ṩ心原因是

ᖃ前业࣑部门和外勤会接触到很多ᯠ䇟息о知识，਼时ޜਨԕ业࣑发展Ѫ前提，

更多的机会和资源向业࣑部门倾斜Ǆᡰԕਾ援服࣑人员的职业高原感ਇ更࣐ᕪ烈Ǆ

Ѫ了降վ䘉种ᕪ烈的感ਇ，首ݸ保䲙ޜਨᓄᖃ调整原ᴹ的Ā唯业࣑ݸā的人力管

理理念，ԕ差异的方式管理ॿ调资源，Ѫн਼ᙗ质的员工提供相਼的晋ॷᒣਠ和

机会，Ҿ↔਼时ਟԕṩ据ާ体的工作职能划࠶，对Ҿ员工䘋行४࠶，ԕн਼形式

的ษ䇝ǃ考Ṩ提ॷ员工，并㔉Ҹਾ援员工䖞岗的机会，前ᖰ业࣑条线和业࣑部门

䘋行学Ґ和锻炼，Ӿ而降վ职业高原感ਇǄ 
˄1˅将у业序ࡇ向ਾ援服࣑岗员工倾斜 5.2.1中ᐢ述，X保䲙ޜਨᖃ前尚ᵚ䇮立у业序ࡇ和管理序ࡇৼ序ࡇ的晋ॷ通

道模式，在ਾ期䇮置ৼ通道模式ਾ，ᓄᖃ将业࣑序ࡇоу业序ࡇ䘋行४࠶，将у

业序ࡇ的资源向ਾ援服࣑部门员工䘋行倾斜Ǆ收到ᖃ前企业限制，ਾ援服࣑条线

最㓸多数能够晋ॷ㠣部门长，而৽㿲业࣑条线，ਟԕ突破部门和地域限制，晋ॷ

中支副总ǃ中支总㓿理ǃޜ࠶ਨ总ࣙǃޜ࠶ਨ副总ǃޜ࠶ਨ总㓿理等职ս，Ҿ↔

਼时，ਾ援服࣑员工在ᖃ前㔙效体系л，由Ҿн能ѫࣘ参о作业，ф㔙效考Ṩ很
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大一部࠶是依据ޜਨ业࣑指标达ᡀ情况，就ሬ㠤业㔙好о业㔙ൿ对ਾ援服࣑员工

影响小，幅度վǄᡰԕ䇙更多的ਾ援服࣑员工获得у业序ࡇ的晋ॷ，提ॷ收入᡽

能降վ职业高原体验Ǆ 
˄2˅提供更多ਾਠ৺ᢰ术服࣑类ษ䇝 
ਾ援服࣑员工由Ҿᵜ职工作和ᵜ职岗ս长期Ӿһᵜ职岗ս的һ物工作，大ሬ

㠤ṧᵜ在问卷中内容高原显著最高Ǆ要想降վ职业高原的感ਇ度，X保䲙ޜਨᓄ
ᖃ改ਈਾ援服࣑人员的ษ䇝方式，如前文ᡰ述，千人千面，н਼人ਟԕ选择н਼

的课程对Ҿ自ᐡ䘋行↖装ษ䇝Ǆ਼时定期䘋行常㿴ᢰ能大∄↖，如打ᆇ䙏度ǃ文

案写作ǃppt制作ǃ演讲∄赛等ᢰ能∄赛Ǆ倒᧘员工提ॷ个人综合素质能力，获
得更多岗սԕ外的能力о知识，Ӿ而降վ员工的内容高原感ਇǄ 5.2.5 给Ҿะ层Ṯ心员工更多组织支持 
ṩ据4.2针对Ҿ问卷调查X保䲙ޜਨṨ心员工职业高原影响因素࠶析，ᡁ们ਟ

ԕ明显的看到由Ҿ工作层㓗ᡰ带来的职业高原显著体验Ǆ整体㿴律⧠ᇎ，䟼管理

者或ߣ策人职㓗䎺䘌ǃ地域䎺䘌，职业高原的感ਇ程度就䎺高，ণ县支ޜਨ>ᵜ
㓗机构>中心支ޜਨ>ޜ࠶ਨǄส层Ṩ心员工ਇ机构䇮置的影响，在X保䲙ޜਨ䘌
离ޜ࠶ਨߣ策层，他们ਇ到的压力ҏ无法倾䇹ᇓ泄，ԕ酒泉玉门支ޜਨѮ例，距

离酒泉中支100多ޜ䟼，距离ޜ࠶ਨ1000多ޜ䟼，䘉无疑增࣐了机构о管理层的
沟通ᡀᵜ和ߣ策ᡀᵜǄ䘉部࠶员工首ݸᓄᖃ增ᕪ县支机构о管理层的联系，䇮置

更多的䖞岗机会，䇙ޜ࠶ਨ走л去，䇙机构走к来Ǆ਼时䇮置对ᓄษ䇝，降վ员

工的内容高原感ਇǄ在晋ॷ方面，将ᴹ县支机构晋ॷѪՈݸ考䟿条Ԧ，਼时将晋

ॷ资源适度倾斜，降վ层㓗高原感ਇǄ在中心ॆ高原к，要ԕ制度管理，法治大

Ҿ人治，避免Ā一言堂āǃĀ⤜㻱管理ā，充࠶的оส础Ṩ心员工䘋行沟通，采

㓣他们的意㿱，增ᕪส础Ṩ心员工对Ҿߣ策的参о感和发言ᵳ，增ᕪ员工的获得

感和满足感Ǆ 5.2.6 加强女性Ṯ心员工个人关爱 
ṩ据4.2问卷的࠶析结᷌，ᙗ别方面，女ᙗṨ心员工明显∄男ᙗṨ心员工在

职业高原的感ਇ度中更显著，ަ 中层㓗高原和中心ॆ高原较Ѫ突出Ǆ䲿着女ᙗ在
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职场中ঐ∄䙀渐增࣐，由Ҿ女ᙗᵜ就在工作生活中᢯担了较多的角色，ᡰԕ要߿

轻女ᙗ员工的职业高原⧠状，X保䲙ޜਨᓄᖃ࣐ᕪ对鱼女ᙗṨ心员工的ޣᘰ，降
վ家庭о工作角色的ߢ突，Ӿ而降վ女ᙗ的职业高原体验Ǆ 1.鼓励女ᙗ休ӗ育假期ǄX保䲙ޜਨᖃ前ਇ工作氛围和文ॆሬ向，人人休假
н充࠶，ᡰԕ女ᙗṨ心员工工作压力相਼的情况л，ҏ无法䘋行休假，Ѫ߿轻女

ᙗ负担，X保䲙ޜਨᓄᖃѫࣘ鼓励女ᙗ䘋行休假，ѕ格落ᇎഭ家的᭯策о㿴定，
对育儿假ǃᒤ休假等䘋行全面的Პ৺о落ᇎǄ 2.建立内部托管机构Ǆ䘁ᒤ来ഭ家和多数地४支ᤱ企业Ѯ࣎非盈利ᙗ的婴幼
儿照ᣔ服࣑机构，Ѫ员工提供更好的福利ǄX保䲙ޜਨᖃ前情况ਟԕ在中支ᵜ㓗
或ޜ࠶ਨ䇮置对ᓄ照ᣔǃ托管机构，਼时X保䲙ޜਨҏާ备Ѯ࣎照ᣔǃ托管机构
的สᵜ条ԦǄ䘉ṧ女ᙗ员工就ਟԕ更好的投入到工作о生ӗ之中，降վ的家庭角

色ঐ∄，降վ了女ᙗ的家庭о工作ߢ突Ǆ 3.开᭮员工食堂外带Ǆ对Ҿ多数Ṩ心女员工而言，回家做饭ᡀѪ了一个非常
Ṩ心的准时准定л班的原因，职业女ᙗ的孩子多数都在к学䱦段，ᰙ点回家做饭

䇙孩子中ॸॸ休一会ǃᰙ点回家做饭䇙孩子ᰙᰙਲ਼完开始学Ґ，䘉Ӌ因素ᵜ质к

阻⺽了女ᙗ员工在工作之余䘋行个人发展，因↔，允许员工将食堂食物外带，能

显著缓解她们的家庭о工作的矛盾，增ᕪ她们的满足感，并直接߿少职业高原感

ਇǄ 5.2.7 开展员工职业生涯管理咨询 
ṩ据萨᷿的职业生涯发展䱦段理论，人的职业生涯ਟ划࠶Ѫ五个䱦段˖ ᡀ

长䱦段˄ 0-14岁 ǃ˅探索䱦段˄ 15-24岁 ǃ˅建立䱦段˄ 25-44岁 ǃ˅维ᤱ䱦段˄ 45-64岁˅和衰退䱦段˄60岁ԕਾ˅Ǆ↓确合理的自ᡁ认知是降վ职业高原感ਇ的前
提Ǆн਼的职业生涯发展期间，对Ҿ自ᡁ的探索о发展目标是н਼的Ǆ∄如在探

索䱦段员工，一味的追求䘋↕о纵向提ॷ，缺忽略了他自ᐡᓄ䈕在探索䱦段结合

自ᐡ的ޤ趣о爱好尝试н਼的职业和岗ս Ӗ̠或者是在衰退期的员工н能够↓确

看ᖵ自ᐡᵳ利和䍓任的߿少，䘉Ӌ都会ᇒ㿲的提ॷ员工的职业高原感ਇǄ因↔X
保䲙ޜਨᓄ䈕帮ࣙ员工建立↓确的ԧ值㿲和䱦段㿴划，通过职业生涯咨询的方式

䘋行帮ࣙǄ䇙员工能够↓确建立职业生涯的理念，明确自ᐡ职业生涯的概念，明
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Რ自ᐡ在н਼䱦段的发展о方向Ǆ䘉将ᴹࣙҾ员工↓确理解职业发展㿴划，਼ 时

ҏ能߿少由Ҿ个人认知误४䙐ᡀ的职业高原感ਇǄ 5.3 保障措施 5.3.1 管理制度保障 
薪酬㔙效调整ǃ员工ษ䇝体系调整ǃ岗ս晋ॷ制度调整，䘉Ӌ人力资源工作

都需要标准的制度来䘋行ᤱ续的㿴㤳的䘀作，਼ 时䘈需要监督和ᤱ续的执行，避

免在执行过程中，虎头蛇ቮ，н了了之Ǆɯ 形ᡀ㿴㤳的制度保障，在᧘行过程中，

ਟ能会遭遇员工和部门的阻力，ሬ㠤ᇎ际执行困难Ǆ因↔，X保䲙ޜਨ需要建立
健全ᖃ前的人力资源管理制度，ԕ确保相᭯ޣ策和制度的亪利᧘行，并࠷ᇎ提高

企业效率Ǆ 5.3.2 组织文化保障 
在ᇎ际工作生活过程中，ਇ到ᒤ龄ǃᙗ别等因素的㿲念影响，Ṩ心员工的职

业发展н仅依赖Ҿ制度的支ᤱ，਼ ṧҏ需要人文的呵ᣔǄѪ了߿少Ṩ心员工的职

业高原感，X保䲙ޜਨᓄ构建〟极健康的企业文ॆ，ᕪ调Ā人人ᒣ等āǃĀᙗ别
ᒣ等āԕ৺Āԕ䍑献奋斗Ѫ的Ṩ心晋ॷ文ॆā的企业文ॆ，䘉ṧ长期通过企业文

ॆ的⎨润，ҏ会对制度的执行提供ᴹ力的支ᤱǄ 5.3.3 资金保障 
Ѫ߿少Ṩ心员工的职业高原感ਇ，X保䲙ޜਨᓄ考虑投资Ҿ完善员工ษ䇝计

划ǃ提高福利ᖵ遇ԕ৺建立儿童看ᣔ䇮施等方面Ǆቭ管䘉会在短期内增࣐䘀营ᡀ

ᵜ，短期内ਟ能࣐䟽ޜਨ负担，但Ӿ长䘌角度出发，Ո质的ษ䇝和Ո厚的ᖵ遇能

提振员工工作〟极ᙗ，߿少职业高原感ਇ，䘉对ޜਨ的发展更Ѫᴹ利，能ᴹ效䱢

键员工流失，避免վ效工作和⎸极ᘱ度ሬ㠤的人力ᡀᵜкॷ，ҏ能确保企业ޣ→

亪利ᇎ⧠ަ㿴划目标Ǆ因↔，ޜਨਟ䇮立у门ส金ԕ保障䘉Ӌ᧚施的ᇎ施Ǆ
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6 结论ф展望 6.1 研究的结论 
通过对X保䲙ޜਨޣ键员工的职业高原⧠象৺影响要素的ᇎ证研ウ，ᡁ们得

出ԕлѫ要发⧠˖ 
˄1˅在䈕ޜਨ中，ޣ键员工确ᇎ面临着职业高原问题，尤ަ是在职ս晋ॷ

方面˄均值超过ޣ键值˅，ަ⅑是工作内容的单调感˄均值接䘁ޣ键值˅Ǆ相对

而言，他们在㓴㓷中的ᆔ立感˄均值վҾޣ键值˅相对较轻Ǆ 
˄2 显˅著的是，X保䲙ޜਨ的Ṩ心员工对Ҿ职业高原的感知程度明显ᕪҾᲞ

通员工Ǆ 
˄3 ส˅ᵜਈ䟿对ҾX保䲙ޜਨ职业高原整体的影响ާᴹ差异ᙗ，ণ਴维度的

影响н਼Ǆ 
˄4˅在ส础ਈ䟿中，总体职业高原中ᙗ别ǃᒤ龄ǃ工作ᒤ限ǃ工作层㓗ǃ

岗սᙗ质ǃᵜ岗ս工作ᒤ限的影响ᴹ显著ᙗ˗孩子数䟿ǃ婚姻状况无差异˗ާ体

维度㓶࠶ਾ，层㓗高原方面ᙗ别ǃᒤ龄ǃ工作ᒤ限ǃ工作层㓗ǃᵜ岗ս工作ᒤ限

的影响ᴹ显著ᙗ，孩子数䟿ǃ婚姻状况ǃ岗սᙗ质无差异˗内容高原方面ᒤ龄ǃ

岗սᙗ质ǃ工作层㓗ǃᵜ岗ս工作ᒤ限的影响ᴹ显著ᙗ，孩子数䟿ǃ婚姻状况ǃ

工作ᒤ限ǃᙗ别无差异˗中心ॆ高高原方面ᙗ别ǃ工作层㓗的影响ᴹ显著ᙗ，孩

子数䟿ǃᵜ岗ս工作ᒤ限ǃ婚姻状况ǃ岗սᙗ质ǃ工作ᒤ限ǃᒤ龄无差异Ǆ 
˄5˅个人因素о直㠣因素方面，个人职业选择方面，Ṩ心员工职业高原总

体৺ަ਴维度均оṨ心员工个人职业选择呈显著↓相ޣ˗个人能力方面X保䲙ޜ
ਨṨ心员工的个人能力о员工职业高原总体৺਴维度显著↓相ޣ 家̠庭㓿济方面

Ṩ心员工在中心ॆ高原Ҿ内容高原方面о家庭㓿济呈⧠显著负相ޣ 㓴̠㓷因素方

面Ṩ心员工职业高原总体৺ަ਴维度均о员工㓴㓷因素方面呈显著负相ޣǄ 
˄6˅㓿过䙀↕的回ᖂ࠶析，ԕX保䲙ޜਨṨ心员工的层㓗高原ǃ内容高原ǃ

中心ॆ高原Ѫ被解释ਈ䟿，员工个人能力ǃ个人职业选择ǃ㓴㓷因素ǃ家庭㓿济

Ѫ被解释ਈ䟿建立回ᖂ模型，࠶析ԕк因素对X保䲙ޜਨṨ心员工层㓗高原ǃ内
容高原ǃ中心ॆ高原的影响Ǆ个人职业选择，个人能力，家庭㓿济情况，㓴㓷因
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素ਟԕ解释层㓗高原的23.2%ਈॆ原因˗个人职业选择，个人能力，家庭㓿济情
况，㓴㓷因素ਟԕ解释内容高原的41.1%ਈॆ原因˗个人职业选择，个人能力，
家庭㓿济情况，㓴㓷因素ਟԕ解释中心ॆ高原的25.8%ਈॆ原因Ǆ 6.2 研究的у足 1.ᵜ研ウу注Ҿ探ウX保䲙ޜਨޣ键员工的职业高原⧠象৺ަ影响因素，ᡁ
们㿲察到䘉Ӌޣ键员工оᲞ通员工在职业高原৺ަ਴个方面确ᇎᆈ在明显的४

别，然而，遗憾的是，ᡁ们ᵚ能深入探䇘ӗ生䘉Ӌ差异的ާ体原因Ǆ 2.在䇮计调查问卷时，ᡁ们的目标是通过࠶析∄较н਼教育背Ჟ的ޣ键员工
的职业高原差异，但由Ҿ㿴划н足，ṧᵜ࠶ᐳн均，ަ中ᵜ科৺ԕк学历的Ṩ心

员工ঐ据了90%，而研ウ生仅ঐ1%，大у৺ԕл学历的员工ঐ9%Ǆ由Ҿ研ウ生和
大уԕл学历的ṧᵜ数䟿过少，䘉使得ᡁ们无法䘋行ᴹ效的对∄࠶析Ǆ 6.3 研究展望 
ਇ限Ҿᵜ文的ѫ题㤳围，ɯ 能对Ṩ心员工оᲞ通职员的职业高原差异䘋行深

度探ウǄᵚ来的研ウ，ᡁ们期望能聚焦Ҿ↔，䘋行更深层⅑的探䇘，ԕ丰富对Ṩ

心员工职业高原问题的理解Ǆ 
↔外，ᴥ 研ウ在全面深入剖析Ṩ心员工职业高原问题кᴹᡰн足Ǆ由Ҿ仅ส

Ҿ部࠶ṧᵜ和问卷调查结᷌䘋行࠶析，提出的针对X保䲙ޜਨṨ心员工的改䘋策
略ਟ能н够全面和完善Ǆ在ᵚ来的研ウ中，ᓄӾ多角度全面考虑，制定更ᴹ效的

策略来降վ员工的职业高原Ǆ 
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X保险公司员工职业高原问卷  
你好！䘉是一份ޣҾ X保䲙ޜਨ员工职业高原情况的匿਽调查问卷Ǆᡁ们保

证，收䳶的数据仅用Ҿ学术研ウ，㔍对н会䘿露或获ਆ您的个人身份信息，ᡰԕ

䈧您真诚作答Ǆ问卷包ਜ਼ 45 个问题，全部是单选题，希望您能Ӿ中挑选出最能
৽᱐您㿲点的选亩Ǆ感谢您的配合和耐心填写Ǆ  
一ǃ第一部࠶˄สᵜ情况˅ 1.您的ᙗ别˖A.男 B.女  2.您的学历˖A.ᵜ科ԕл B.ᵜ科 C.研ウ生৺ԕк  3.您的岗սᙗ质˖A.管理 B.营䬰 C.ᢰ术 D.ਾਠ服࣑ 4.您的工作层㓗˖A.ޜ࠶ਨ B.中心支ޜਨ C.县支ޜਨ D.ᵜ㓗机构  5.您的工作职ս是或相ᖃҾ是˖A.e类员工 B.C类㓿理 C.D类㓿理 D.a类㓿理  6.您的ᒤ龄˖A. 20-25 B.25-35 C.35-45 D.45 ԕк  7.您的工作ᒤ限˖A.5 ᒤԕл B.5-10 ᒤ C.10-15 ᒤ D.15 ᒤԕк  8.ᵜ职ս任职ᒤ限˖A.3 ᒤԕ内 B.5 ᒤԕ内 C.10 ᒤԕ内 D.10 ᒤԕк  9.您的婚姻状况˖A.ᐢ婚 B.ᵚ婚 C.离异 D.丧偶  10.您目前ᴹ几个孩子˖A.0 个 B.1 个 C.2 个 D.2 个ԕк  
Ҽǃ第Ҽ部࠶˄职业高原测䟿问卷˅ 1.在ᵜޜਨ，ᡁ䘈能得到к㓗的提ᤄ  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  2.在ᵜޜਨ，ᡁнਟ能获得一个更高的职ս  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  3.在ᵜޜਨ，ᡁ继续ॷ迁的ਟ能ᙗн大  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  4.目前䘉份工作ਟԕ开阔ᡁ的㿶䟾  
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A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  5.目前䘉份工作要求ᡁн断学Ґᯠ的知识  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  6.ᡁ常常能接触到许多о工作ᴹޣ的ᯠ鲜һ物  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  7.ᡁ能Ӿ目前䘉份工作中学到ᯠ东西  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  8.目前䘉份工作能䘋一↕丰富ᡁ的工作ᢰ能  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  9.ᡁ对ޜਨ工作的开展拥ᴹ更多的发言ᵳ  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  10.在ᵜޜਨ，ᡁ能获得更多的㓴㓷资源  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意 11.在ᵜޜਨ，ᡁ常能᢯担更大䍓任的任࣑  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  12.к㓗常䇙ᡁ负䍓一Ӌ䟽要的һ࣑  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  13.ᡁᴹ机会参оޜਨ的ߣ策制定  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  
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14.к㓗䘈能赋Ҹᡁ更多的ᵳ利  A.非常਼意 B.∄较਼意 C.ᴹ点਼意 D.ᴹ点н਼意 E.∄较н਼意 F.非常н਼
意  
йǃ第й部࠶ ˄职业高原影响因素问卷˅ 1.ᡁ喜⅒工作中的挑战  A.完全н符合 B.н符合 C.∄较н符合 D.∄较符合 E.符合 F.完全符合  2.在һ业和家庭中ᡁ更看䟽һ业  A.完全н符合 B.н符合 C.∄较н符合 D.∄较符合 E.符合 F.完全符合  3.ᡁ渴望得到职࣑的晋ॷ  A.完全н符合 B.н符合 C.∄较н符合 D.∄较符合 E.符合 F.完全符合  4.ᡁ渴望在工作中᢯担更多的䍓任  A.完全н符合 B.н符合 C.∄较н符合 D.∄较符合 E.符合 F.完全符合  5.ᡁ完ᡀ目前的工作较Ѫਲ਼力  A.完全н符合 B.н符合 C.∄较н符合 D.∄较符合 E.符合 F.完全符合  6.ᡁ的工作ᡀ᷌得到较多认ਟ  A.完全н符合 B.н符合 C.∄较н符合 D.∄较符合 E.符合 F.完全符合  7.ᡁ的家庭负担н是很䟽  A.完全н符合 B.н符合 C.∄较н符合 D.∄较符合 E.符合 F.完全符合  8.ᡁ的工作收入能完全负担ᡁ的家庭生活 A.完全н符合 B.н符合 C.∄较н符合 D.∄较符合 E.符合 F.完全符合  9.单ս的晋ॷ通道完善  A.非常н਼意 B.∄较н਼意 C.ᴹ点н਼意 D.ᴹ点਼意 E.∄较਼意 F. 非常
਼意  10.ޜਨ的管理岗ս充足  A.非常н਼意 B.∄较н਼意 C.ᴹ点н਼意 D.ᴹ点਼意 E.∄较਼意 F. 非常
਼意  11.单սޣ心ᡁ的个人发展  A.非常н਼意 B.∄较н਼意 C.ᴹ点н਼意 D.ᴹ点਼意 E.∄较਼意 F. 非常
਼意  
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12.单սѪᡁ提供了足够的ษ䇝或相ޣ支ᤱ  A.非常н਼意 B.∄较н਼意 C.ᴹ点н਼意 D.ᴹ点਼意 E.∄较਼意 F. 非常
਼意 13.单ս增࣐㔙效∄例是否会激发你的工作状ᘱ A.非常н਼意 B.∄较н਼意 C.ᴹ点н਼意 D.ᴹ点਼意 E.∄较਼意 F. 非常
਼意  
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