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( 引言
在世界经济变革风起云涌的今天 !全

球组织掀起了一场从传统人事管理向现代

人力资源管理转移的变革! 这一变革的重
要特征就是注重"以人为本#$ 因此!企业的
细胞%%%员工的职业生涯发展愈来愈受到
关注$ 职业生涯停滞问题是职业发展的一
个重要方面! 由其所引发的一系列问题必
须予以高度重视$

!" 世纪 #" 年代以来! 随着组织精简&
机构重组& 组织结构的扁平化以及整个社
会经济发展速度放缓! 更多的人在更低的
组织结构水平上比他们预期更早地进入职

业生涯停滞期$ 停滞的状态不论对于企业
组织或是个体而言! 都会产生诸多消极的
影响$ 对于企业而言!绩效水平和创新能力
降低&成长速度放缓&竞争力下降!是直接
而持久的后果’对于个体而言!停滞会导致
工作效率低下&工作动力和责任心下降!使
个体对自身的职业未来失去方向& 看不到
希望!进而直接影响能力的发挥$ 正是由于
员工职业生涯停滞所带来的负面影响!我

们有必要关注包括职业生涯停滞的测量&
影响因素&影响效果&应对策略等在内的一
系列问题的研究$

% 文献综述
%12 职业生涯停滞的涵义
美国职业心理学家 $%&%’(%)*+##,最早

提出((-&%%& ./-0%-1#概念!中文译为职业生
涯停滞或职业生涯高原$ 他认为!(职业生
涯停滞是指在个体职业生涯中的某个阶

段!个体获得进一步晋升的可能性很小#2*3$
4%56-)*+7*,认为!职业生涯停滞不仅包括晋
升的可能性很小)垂直流动的停滞,!而且还
包括水平流动)横向运动,的停滞$ 他将职业
生涯高原定义成(由于长期处于某一职位!
从而使得个体未来的职业流动包括垂直流

动和水平流动!变得不太可能#$ $%/89-’ 和
:%50;)*+77,则认为!使用晋升或垂直流动对
职业生涯停滞定义是不确切的! 因为有可
能存在(明升暗降#)<%5’6 =5(=%8 1.>0-5&>,的
现象 2!3$ 因此!他们将职业生涯停滞定义为
(个体工作上接受进一步增加责任与挑战

的可能性很小#$ 企业界一直认为)职业生
涯停滞是一种个体职业变动的缺失! 与个
体的工作晋升和变动密切相关$ 职业生涯
停滞被看作是个体职业生涯的峰点! 是向
上运动中工作内容&责任&挑战&压力的相
对静止或者终止!是个体职业上的一种(停
滞期#2?3$ 但是!并不是每个人都必须经过职
业生涯停滞期$
%1% 职业生涯停滞的测量
早期的职业生涯停滞测量均局限于对

一些客观指标如年龄&任职时间&两次晋升
的间隔时间等! 从他人判断的角度对职业
生涯停滞进行测量$ 由于员工在工作中的
反应是基于其对客观刺激的认识! 而不是
客观刺激本身形成的! 因此以客观指标测
量的方法很难有说服力$
从 !" 世纪 +" 年代开始!以 @A-B 为代

表的学者开始逐步采用心理学的视角对职

业生涯停滞进行研究$ 采用主观测量的方
法更强调个体对现有工作状况的认知&评
价与反应$@A-B 认为!对职业生涯停滞进行
知觉测量比用客观指标进行测量更为恰
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六大因素之间的相互作用关系"通过本次研究能够了解造成职业生涯停滞的成因!从而帮助企业和个人防范于未然!避免职业停滞现象
的发生"

职业生涯#职业生涯停滞#实证研究
H&2I12 !!!= !!!2)))9JKIJ+%))*02%9))I)9)J

NA% (-&%%& ./-0%-1 5> -’ 59.B&0-’0 ->.%(0 BF (-&%%&J >B 0A% .&B</%9> (-1>%8 <L 50 91>0 8%>%&D% 91(A -00%’05B’Q R’ 0A5> .-.%&J <->%8
B’ 0A% S1%>05B’’-5&%> (B9./%0%8 <L 0A% >0-FF BF 0A% 9-(A5’%&L F5&9J >0-05>05( >BF0T-&% HCHH 5> 1>%8 0B 8%&5D% >(5%’05F5( >0-05>05(> -’8 -’-/L>5>
F&B9 0A%>% 8-0-Q U> - &%>1/0J 50 <%-&> B10 >5V 9-5’ F-(0B&> 0A-0 (-1>% 0A% (-&%%& ./-0%-1Q $1&0A%&9B&%J 0A% 5’0%&&%/-05B’>A5. BF 0A% >5V F-(0B&> 5>
85>(1>>%8 A%&%Q NA% &%>%-&(A 5> >1..B>%8 0B 0A% (-1>%> BF 0A% (-&%%& ./-0%-1J -’8 0A%’ 50 T5// <%’%F50 ’B0 B’/L 5’ >B/D5’6 0A% .&B</%9>
%FF%(05D%/L <10 -/>B 5’ =%%.5’6 -T-L F&B9 >1(A ./-0%-1Q

(-&%%&W (-&%%& ./-0%-1W .B>505D% &%>%-&(A
$X*YQ* U *"""Z#7Y#)!""G,*!Z""Y"Z"#

收稿日期" !""GZ*"Z!X
作者简介" 许红华!女!江苏徐州解放南路中国矿业大学管理学院#南湖校区$!讲师!主要从事人力资源管理理论与实践研究%

[Z9-5/\ VAAG+*]*G?Q(B9

许红华!等" 企业员工职业生涯停滞原因的实证研究

IZ

C M Y K



第 !" 卷 !##$ 年第 %! 期 !总第 !!! 期"

当! 因为个体对他职业生涯发展的主观评
估决定了他对当前工作的反应! 只要他认
为自己处于停滞状态! 即使事实并非如此
也会对其工作产生消极的影响!"#" 引入知觉
测量这一转变是这一研究领域里程碑式的

标志! 对后续的研究产生了积极而深远的
影响"
!&’ 职业生涯停滞的影响因素

$%&’()* 和 +%,-./01223提出了一个职
业生涯停滞动态发展模型#见图 4$!5#% 在此
模型中! 他认为使员工达到职业生涯停滞
的原因有 6 类&! 员工的工作绩效’" 组
织是否能提供承担更多责任的机会’ # 员
工是否接受组织所提供的机会% 其中!每一
方面又受到其他因素的影响% 员工的工作
绩效( 组织能否提供承担更多责任的机会
以及员工是否接受组织所提供的机会!三
者构成一个连续链! 动态地对员工的职业
前景产生影响% 链条中任何一个环节的断
裂都会导致员工进入职业生涯的停滞期%

7%&’()* 和 +%,-. 据此提出六因素说!
认为员工达到职业生涯停滞主要受六大因

素影响&个人技能和能力(个人需要和价值
观(压力(内部动机(外部奖励(组织成长%
这些因素对职业生涯停滞的作用并不都是

负面的% 如果个体的能力与技术能不断得
到提高!如适时的在职培训(带薪学习等!
可减少职业生涯停滞发生的可能性% 六因
素说是对职业生涯停滞影响因素的探索性

研究!还没形成一种定量的测量指标!仅停
留在推测阶段% 其实质是可分为二大因素&
个人因素#个人能力与技术(个人需要与价
值(压力(内部动力$(组织因素#外部奖励(
组织成长$%
近年来 !89%(:&); 和 <=>%9/41163所提

出的三因素的观点备受研究者关注% 三因
素说将影响职业生涯停滞的因素划分为个

人因素(家庭因素以及组织因素 ! 类 !?#% 个

人因素包括年龄(资历(控制点/内控@外控3(
受教育程度(晋升愿望(上级的绩效评价(
工作投入(先前成功经历(前任员工影响以
及管理幅度等因素% 家庭因素包括家庭满
意度(家庭规模(家庭负担以及配偶的工作
类型/无工作(全年兼职(全年全职3等因素%
组织因素包括组织的结构特征 #金字塔式
的(矩阵式的(扁平的或直线式等$与员工
所处的职业路径 #技术业务路径或行政管
理路径$% 他们的实证研究表明!个体的先
前成功经历(资历(受教育程度(上级绩效
评价以及年龄与客观职业生涯高原/职业生
涯高原的客观测量3存在显著的关联% 个体
的晋升愿望(先前成功经历(资历(管理幅
度( 配偶的工作类型等因素与主观职业生
涯高原 /职业生涯高原的知觉测量 3有显著
的负相关! 而外控和年龄与主观职业生涯
高原有显著的正相关%

89%(:&); 的三因素说不仅考虑了个人
和组织因素!而且考虑到个体的家庭因素!

是对六因素说的一种发展与深化! 但三因
素说还需进一步的研究证实%
!&" 职业生涯停滞影响结果研究
多数研究者普遍认为! 职业生涯停滞

所带来的负面效应远胜于其积极作用% 当
个体意识到自己的能力和绩效( 对组织的
贡献不再被组织重视或认可时! 就会出现
心理上的困扰! 进而降低组织的效率和效
能% 但是!除比较一致地证实职业生涯停滞
与情感承诺和缺勤之间存在比较稳定的负

向关系外! 对于具体的效果变量间关系的
研究!研究者所得结果并不一致%

A%)9/4BB53研究发现!非职业生涯停滞
员工具有更大的工作满意感和更为健康的

生活方式% 89%(:&);/4BB53等人研究了职业
生涯停滞对工作满意度( 员工对绩效与晋
升之间关系的认知( 离职意愿 6 个方面的
影响% 结果显示!非职业生涯停滞员工比职
业生涯停滞员工对工作的满意度要高!但
是员工处于职业生涯停滞的时间愈长!对
工作的满意度就会有所增高! 同时离职意
愿降低% 但它们之间不是一种简单的直线
关系!这种关系受员工的工作类型(所处的
职业阶段等多种因素的影响% C)&&/4BD53(
E-=F-/4BDD3和 GF9H%/4BDB3等人的研究均表
明! 职业生涯停滞员工比非职业生涯停滞
员工有更低的工作投入( 更低的工作绩效
和更高的离职意愿% 然而!A%)9/4BD53(I*"
’9%)J/KLLK3等人的研究却发现!职业生涯停
滞员工和非职业生涯停滞员工在工作投

入( 工作绩效和离职意愿上并没有显著差
异’E&=MF( 等 /4BD53的研究甚至还发现 !职
业生涯停滞员工比非职业生涯停滞员工的

工作投入还要高 ( 离职意愿更低 % N9O%*
P4BD63的研究表明!非职业生涯停滞员工相
对于职业生涯停滞员工来说! 他们对直接
上级的反应更加积极’然而 E&=MF( 等/4BD53
却得出了与之相反的结果% A,MQ=&J=*/4BB63
比较了职业生涯停滞员工与非职业生涯停

滞员工在内源工作满意度和外源工作满意

度上的差异! 结果发现两类员工在二者上
均没有显著的差异’但是 RQ)=/4BBL3研究却
表明! 职业生涯停滞与内源工作满意度和
外源工作满意度均存在显著的负向关系%
表 4 反映了对于停滞与具体效果变量间相
关关系的研究结果%

图 % ()*+,-. 和 /)012 的职业生涯停滞模型
(03& % 45+)* 56 ()*+,-. 7 /)01289 :-;)); <*-1)-=

注! S 职业生涯停滞的时间愈长"对工作的满意度就会有所增高#
SS 职业生涯停滞的时间愈长"离职意愿会有所下降#

/S8Q% &=*>%9 -,(% %(O&=;%%J ,* -Q% M)9%%9 O&)-%)FT -Q% Q,>Q%9 U=: J)-,JV)M-,=*
SS 8Q% &=*>%9 -,(% %(O&=;%%J ,* -Q% M)9%%9 O&)-%)FT -Q% &=W%9 -F9*=X%9 ,*-%*-,=*3

>? @5.3AB=-! )1 -* & C D58010E) F)8)-;:B 56 1B) G-;)); D*-1)-= 0. 1B) (0;,

表 % 与具体效果变量关系的研究结果差异
HI*& % H-I*) 56 :5;;)*-105. I)1J)). :-;)); <*-1)-= -.+ E-;0-I*)

研究者

变量

A%)9
/4BB53

C)&&/4BD53
E-=F-/4BDD3
YF9H%/4BDB3

89%(:&);
/4BB53 E&=MF( /4BD53

A,MQ=&J=*
/4BB63

RQ)=
/4BBL3

工作绩效
工作投入
工作满意度
离职意愿

负向

负向
负向

正向
正向 S
负向 SS

正向

负向
无 正向

表 % 与具体效果变量关系的研究结果差异
HI*& % H-I*) 56 :5;;)*-105. I)1J)). :-;)); <*-1)-= -.+ E-;0-I*)
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注!!"""很不同意# """"不同意# #"""般# $"""同意# %"""非常同意
&!’()*+,-./ 0123-*445"6 7123-*445#6849)*3.5$6:-*445%6 ()*+,-./ 3-*44 ;

1 职业生涯停滞实证研究
通过回顾国外相关文献发现! 对于职

业生涯停滞的类型"影响效果"调节因素等
研究均有大量探索与实证分析! 而对于产
生职业生涯停滞的原因分析! 尚停留在理
论推断阶段!缺少足够的实证支持 <=># 本研
究以某企业实际情况为例! 自制职业发展
问卷! 设计职业生涯停滞成因量表! 运用
(?(( 软件对数据进行统计分析! 首先得到
造成职业生涯停滞的主要因素! 进而分析
各因素间的相关关系! 并进一步探讨这些
因素如何组合! 以及其对员工职业发展产
生的影响$
12( 研究对象与问题
主要对象为某机械行业企业的员工 !

发放问卷 "#% 份!问卷回收 ""$ 份!回收率
为 @%A#B$ 其中有效问卷为 !%% 份!有效率
为 C@A"B$ 通过问卷调查与数据处理!主要
是解决以下 # 个问题% ! 造成员工职业生
涯停滞的因素有哪些& " 造成职业生涯停
滞的因素之间的相关关系如何& # 这些因
素如何共同作用! 对员工职业发展产生影
响&
12% 问卷的设计
由于迄今为止本领域并没有比较有影

响力的测量成因的量表!所以主要以 D4.0!

E3,"F41)GH!@IIJ的’六因素说(及 K*4EL.3/
&!@@#J等人的’三因素说(为理论依据!自编
职业生涯停滞成因量表$ 该量表通过预试
问卷调查"量表信度与效度检验!最后形成
正式量表! 从而保证了量表项目的科学性
与有效性! 也确保了研究结论的真实性与
可信性$
量表主要由两部分组成% ! = 项个人

背景信息 !包括性别 "年龄 "婚姻 "教育程
度"工作时间"在岗时间"收入)" 职业生涯
停滞成因量表$ 根据国内外的相关理论!影
响职业生涯停滞的因素大体分为组织因

素"个体因素"生活*家庭+因素!这 # 个因
素具体表现为 "C 个问题*见表 "+$ 为保证
问卷的有效性! 达到真实测量职业生涯停
滞人群的行为,想法的目的!在量表设计中
安插了 " 道过滤性题目! 初步筛选出职业
生涯停滞感高的人群 <I>$ 这两道题目分别为
表 " 中的第 ! 题与第 " 题$
121 数据的分析
1212( 量表检测
根据收集的数据采用 K6)42)检验法!检

验项目鉴别力<@>$ 检验结果是%除了 # 题"!"
题""# 题显著性值为 MAM=C"MA#M%"MA%=I!未
达到显著性外! 其余 "! 题均达到显著!表
明其具有很好的鉴别力!予以保留$ 对删去

#"!"""# 题 的 量 表 进 行 NOP *N3124* 6
O4/4*6P.Q1,+ 因子分析! 得出 NOP 值为
MA=@I!接近 MAI!很适合进行因素分析)巴特
利特球形检验结果显示 !近似卡方值为
! !!MAMCM!自由度为 "!M!检验的显著性概
率为 MAMMM!也可以进行因素分析 <!M>$
1212% 因素分析
运用因素分析中的主成分萃取法 !抽

取特征值大于 ! 的因素! 并且利用最大变
量法进行正交转轴!进行探索性分析 <!!>$ 得
到 C 个解释因子 ! 累计解释变异量达到
C%A!@IR!如表 # 所示$
由表 $ 所示!!C 题在各因子上载荷都

比较低! 因此将其删除$ 再次进行因子分
析!依旧得到 C 个成分!且累计解释变异量
达到 CCA@@!B!超出未删除前近 !AI 个百分
点! 说明解释程度还是有所加强$ 删除 !C
题后得到新的转轴后的成分矩阵表如表 %
所示$
由表 % 的结果得知! 第一个因素共包

含有 @"!M"!!"!="!I"!@ 六题)第二个因素
包含有 "$""%""C 三题)第三个因素包含有
"M""!""" 三题)第四个因素包含有 !#"!$"
!% 三题)第五个因素包含有 C"="I 三题)第
六个因素包含有 $"% 两题$

许红华$等! 企业员工职业生涯停滞原因的实证研究

表 % 职业发展情况问卷
34#2 % 5-6789"::;9<6 "= >;<66< ?6@6#"A.6:8

问题 数字勾选
!A 您是否认为您在本岗位水平上工作的时间太长了!而没有得到晋升或调整 ! " # $ %
"A 您是否对所在岗位工作或企业前途信心不足 ! " # $ %
#A 您是否认为年龄是影响自己职业发展的一个重要因素 ! " # $ %
$A 您是否认为工作要求比较严格!有时难以达到要求的结果而感到压力比较大 ! " # $ %
%A 您是否认为自己的知识"技术水平或经验对于职业发展有较大影响 ! " # $ %
CA 您是否觉得工作总是变化"有些适应不了 ! " # $ %
=A 您是否因为岗位的性质要求与性格不相符而干起工作来不舒心 ! " # $ %
IA 您是否会因为过于追求完美!对自己的工作业绩总是不满意而形成心理负担 ! " # $ %
@A 您是否因为现在的岗位与自己的兴趣或职业理想不一致而有些沮丧 ! " # $ %
!MA 您是否觉得现在的工作内容单调"重复!缺少干劲!体现不了自身价值 ! " # $ %
!!A 您是否因为完全熟悉掌握了完成本职工作所需要的各项知识技能" 工作缺乏挑战性!
而不能从中获得满足

! " # $ %

!"A 您是否认为即使现在的工作不太能提供发展与提高的机会!也不会冒风险去转换工作 ! " # $ %
!#A 你是否感到其所得薪水与实际的付出"贡献不成比例 ! " # $ %
!$A 您是否认为本岗位的工资提升幅度太小!缺少激励 ! " # $ %
!%A 您是否觉得自己常常做份外的工作而且常常没有回报 ! " # $ %
!CA 您是否会因为与他人一些工作职责及分工不明的问题而产生不愉快的心理 ! " # $ %
!=A 您是否认为企业提供的提拔机会少!在企业里的发展空间比较有限 ! " # $ %
!IA 您认为企业不能帮助自己做好自己的职业生涯规划吗 ! " # $ %
!@A 您是否认为自己很难从企业里得到培训和再学习的机会 ! " # $ %
"MA 您是否会因对企业的文化氛围"管理方式不满意而影响自己能力水平的发挥 ! " # $ %
"!A 您是否认为和领导或同事的关系不顺畅会影响自己的发展 ! " # $ %
""A 您的工作结果是否得不到反馈!缺乏必要的指导 ! " # $ %
"#A 您在企业里有得到充分尊重"信任或认可的感觉吗 ! " # $ %
"$A 您是否认为您现在的工作强度会对自己的健康造成一定影响 ! " # $ %
"%A 您是否常会因为工作的要求而牺牲了许多与家人团聚的时间 ! " # $ %
"CA 您是否会因为工作过度繁忙缺少私人空间和时间!而对工作的意义感到困惑 ! " # $ %

表 % 职业发展情况问卷
34#2 % 5-678B"::;B<6 "C >;<66< ?6@6D"A.6:8
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注!提取方法为主成分分析法"
!"#$%&’$()* +,$-)./ 0%(*’(12, 3)41)*,*$ 5*&267(78

&’&’& 因子命名
根据以上 9099 的因子分析结果!共有

: 个因子被提取出来!累计解释变异量达到
::;<<=>" 根据因子各自包含项目的意义!

对各个因子命名如下"
=# 第一因子特征值为 ?;@A<!解释变异

量贡献率达到 =B;?<C>! 包含的项目有 <$
=D$==$=E$=@$=< 六题! 命名为工作满足与

企业结构"
?% 第二因子特征值为 ?;BBD!解释变异

量贡献率达到 =?;?D?>!包含的项目有 ?B$
?A$?: 三题!命名为生活冲突"

C% 第三因子特征值为 ?;CC:!解释变异
量贡献率达到 ==;:@=>!包含的项目有 ?D$
?=$?? 题!命名为企业氛围与领导方式"

B% 第四因子特征值为 ?;C?@!解释变异
量贡献率达到 ==;:C@>!包含的项目有 =C$
=B$=A 题!命名为薪酬与激励"

A% 第五因子特征值为 ?;D@<!解释变异
量贡献率达到 =D;BB:>! 包含的项目有 :$
E$@ 三题!命名为性格匹配"

:% 第六因子特征值为 =;CB:!解释变异
量贡献率达到 :;EC=>! 包含的项目有 B$A
题!命名为个人能力"

" 实证结果
"’% 六因子具体解释
"’%’% 工作满足与企业结构
第一主因子&&&工作满足与企业结构

解释变异量贡献率达到 =B;?<C>!可见其对
员工职业生涯发展的重要性’ 理论上!这一
因子还可以分为组织角度的企业结构因素

和个人角度的工作满足"
该企业的组织结构是简单的直线职能

制&&&在分厂是简单的直线制! 在部室是
简单的职能制" 对于分厂的员工而言!他们
大部分是生产一线的技术工人! 可以晋升
的岗位(如段长$组长之类%相对其庞大的
员工基数而言少之又少! 即使有足以胜任
的技术或管理能力! 大部分也因为提供晋
升的岗位太少而无法得以晋升) 对于处于
行政管理序列的基层员工而言! 这样的问
题同样存在" 并且!虽然企业刚完成了体制
改革!但官僚思想$官僚作风仍然或多或少
地存在" 这样!想得到晋升或调动!除了自
身的能力素质外!一定的学历$资历等硬资
格!还有复杂的*关系+因素都是很重要的!
这无疑又增加了其晋升的难度! 很多员工
都有 *升迁要熬级别 ,凭关系 $靠运气 +之
感!对于工作岗位的热情自然不高) 另外!
无论是技术生产还是行政管理的路径都是

比较短的! 很容易出现千军万马都挤一条
职业路径*独木桥+的现象) 因此!企业的结
构因素是制约员工职业生涯停滞的主要原

因之一)
员工个体的工作满足是造成职业生涯

停滞的另一主要原因) 由于自身不能从工
作中获得某种价值体验感! 感受不到挑战
性的满足! 他们会感到日复一日的工作没
有任何价值和意义!发展停滞由此产生) 对
于年轻的基层员工而言! 他们的职业理想
和期望值都比较高! 希望可以通过工作获
得职位上的提拔或薪酬上的提升以实现自

身的价值) 然而!实际情况却是!他们面对
的工作多是内容单调重复$ 机械性十足的

() *+,-./01! 23 14 ’ 5 6+783892 :2721;</ += 3/2 >1;22; 6413210 8, 3/2 ?8;@

表 & 解释总变异量表
AB4’ & A1B42 += 3+314 91;81,<2 2CD418,2E

成分
初始特征值 抽取的平方和负荷量 转轴后的平方和负荷量

总和
变异

(>%
累计

变异
总和

变异

(>%
累计

变异
总和

变异

(>%
累计

变异
=
?
C
B
A
:
E
@
<
=D
==
=?
=C
=B
=A
=:
=E
=@
=<
?D
?=

A;E=A
?;B:?
=;<DE
=;BE:
=;DE?
=;D:D
D;<DE
D;@=B
D;EAE
D;ED@
D;:B<
D;AC:
D;BEA
D;BBD
D;CEE
D;CED
D;CD:
D;?@=
D;?A=
D;?CA
D;?D?

?E;?=C
==;E?A
<;D@=
E;DCD
A;=DC
A;DB:
B;C?=
C;@E@
C;:D?
C;CE?
C;D@@
?;AA?
?;?:=
?;D<:
=;E<E
=;E:=
=;BA<
=;CC:
=;=<E
=;==<
D;<:C

?E;?=C
C@;<C@
B@;D=<
AA;DB@
:D;=A?
:A;=<@
:<;A=<
EC;C<@
EE;DDD
@D;CE?
@C;B:D
@:;D=C
@@;?EB
<D;C:<
<?;=::
<C;<?E
<A;C@:
<:;E?=
<E;<=@
<<;DCE
=DD;DDD

A;E=A
?;B:?
=;<DE
=;BE:
=;DE?
=;D:D

?E;?=C
==;E?A
<;D@=
E;DCD
A;=DC
A;DB:

?E;?=C
C@;<C@
B@;D=<
AA;DB@
:D;=A?
:A;=<@

C;D<@
?;BA:
?;CCB
?;?@E
?;=<B
=;C?C

=B;EA=
==;:<A
==;==:
=D;@@@
=D;BB<
:;?<@

=B;EA=
?:;BB:
CE;A:?
B@;BA=
A@;<DD
:A;=<@

表 & 解释总变异量表
AB4’ & A1B42 += 3+314 91;81,<2 2CD418,2E

表 " 转轴后的成分矩阵表
AB4’ " A1B42 += ;+3132E <+@D+,2,3 @13;8C1

成分
= ? C B A :

F=D
F==
F=@
F<
F=E
F=<
F=:
F?B
F?A
F?:
F=B
F=C
F=A
F??
F?=
F?D
F:
F@
FE
FA
FB

D;E@B
D;:<C
D;:D@
D;:DB
D;AA?
D;AAD
D;B?D
GD;DCB
D;DCB
D;=<E
D;?DC
D;=BE
D;DCE
D;=:C
D;D=E
D;CBE
HD;D:<
D;?:E
D;?EC
D;D<=
D;?ED

D;?EC
HD;D:@
D;DD@
D;?=D
HD;D@E
D;D@E
D;DA<
D;@CA
D;@?@
D;E@D
D;==E
D;=AC
D;DA<
D;=A?
HD;DC?
D;==:
HD;=D:
D;DCB
D;DE:
HD;=B@
D;BA?

D;=AC
D;DA:
D;=B@
D;D<D
D;?A=
D;D@=
D;DCB
HD;D?=
D;=:E
D;=EC
D;@?:
D;@DA
D;@DB
D;=<A
HD;D=:
D;C?B
D;=C=
HD;DBB
HD;D@C
HD;DC<
D;DCC

D;?DD
D;D:C
D;A:?
D;DDA
D;BBA
D;D<:
D;??C
D;D<?
D;DD<
D;D:=
D;?DB
D;D:A
D;=BD
D;EA@
D;:@E
D;:B@
HD;D::
D;?:C
D;?D<
D;D@C
HD;DCA

HD;D?=
D;=CE
D;D@A
D;C<@
D;D:=
D;D@:
D;C:=
D;D@E
HD;DBA
HD;DEB
HD;D@<
HD;DEB
D;??@
D;=CB
D;C<A
HD;D<D
D;EAE
D;:<D
D;::C
HD;DA=
D;CC@

D;DC:
D;=?D
D;D=B
HD;DA:
D;DAC
D;C@D
HD;?BC
HD;D=A
D;D=@
HD;=AB
D;D@:
HD;=EE
D;DA@
HD;=CE
D;?=@
D;=B=
HD;=AB
D;=C?
D;=?<
D;@?A
D;BAC

表 " 转轴后的成分矩阵表
AB4’ " A1B42 += ;+3132E <+@D+,2,3 @13;8C1

F&
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操作或事务性工作! 这无异于是对其职业
理想的"当头一棒#!其结果便是工作缺少
热情和干劲$ 对于经验丰富的的老员工而
言! 也许并没有年轻员工那样大的职业理
想落差!也更容易满足$ 但是!对于干了几
年甚至十几年的经验丰富的"老手%而言!
其生产&业务内容早已稔熟于心!他们通常
觉得没什么好学的了!会感到非常乏味’并
且他们深知因为自身的管理技能或年龄等

因素而不可能有所晋升! 于是他们就生生
地"吊%在了本岗位之上$
&121% 生活冲突
第二主因子(((生活冲突的解释变异

量贡献率达到 !"#"$"%$这一因素主要是指
个体在同时扮演不同社会角色时所出现的

工作与生活失衡!进而影响到其职业发展$
我们的生活是由两个截然不同的部分

组成) 含有感情的私人生活和不含感情的
工作环境$ 每个个体在社会中都因为不同
的角色而体验到多彩的人生! 但多重的角
色又容易使人顾此失彼! 陷入难以平衡的
矛盾之中$ 在这种矛盾冲突之中!若不能很
好地自我调适! 便会产生程度不同的生活
停滞感$ 在这种生活停滞感的影响下!个体
会对工作&生活的意义产生怀疑!在困惑得
不到解释的时候!便会反过来对工作&生活
起消极作用(((工作上失去了奋斗的目
标!丧失了前进的动力!不再努力思考如何
创新 &提高 !而是抱着 "不求有功 &但求无
过%的思想!做一天和尚撞一天钟’生活上
感到空虚无助&很多事情都变得毫无意义$
在该企业! 不定时的加班工作确实对

基层员工的职业发展认知产生了一定的消

极影响$ 另一方面!薪酬方面的低水平又加
剧了员工对于生活冲突的感受! 进而又影
响到员工的职业发展认知$
&1(13 企业氛围与领导方式
第三主因子(((企业氛围与领导方式

解释变异量贡献率达到 !!#&’!%$企业氛围
与领导方式是指企业长久以来积淀下来的

文化氛围和企业的发展战略&管理方式&规
章制度等$
自员工一进入企业! 便与企业发生了

各种各样的关系! 并在其中扮演一定的角
色$ 这样员工便会在工作之中不断接触&感
受企业的各种规章制度&管理方式等等$ 这
些所表现出来的一个企业的文化氛围&人
际关系等能否被员工认同& 接受甚至自觉
执行!关系到员工能否融入到企业!真正成
为企业的一分子! 能否以积极和满意的态
度投入工作之中!为企业作出贡献$ 如员工
无法认同企业现有的文化氛围或领导方

式!将大大影响其工作积极性!进而影响到
其对职业发展的认知$ 比如!员工对领导的
为人处事不满意&与同事间常有矛盾摩擦&
工作得不到反馈指导而有被忽略感等等!
都会使员工产生消极的不认同感$
&1(1& 薪酬与激励
第四主因子(((薪酬与激励解释变异

量贡献率达到 !!(&)’%$这一因素主要是指
包括薪酬在内的激励制度$
薪酬作为满足最基本需要的物质基

础!作为最直接而有效的激励手段!作为实
现自身价值的重要衡量工具! 历来是员工
最为看重的因素之一$ 尽管激励还有如精
神激励&工作激励等许多手段!但不可否认

薪酬仍然是其中最为重要而有效的手段!
对生产制造类企业的基层员工尤其如此$
因此!一个公平&合理&具有竞争力的薪酬
制度是影响员工职业发展认知的重要因

素$
在该企业! 基层员工的工资处于较低

水平! 样本中 *!(&+ 的人工资收入在 ’$$
元以下$ 由于实行岗位工资制!员工的工资
基本上根据其岗位决定! 因此而导致了许
多干了十多年且技术纯熟的老工人每月仍

拿不到 ’$$ 元的工资! 熟练的工作水平所
带来的高绩效并没有为其带来高回报的激

励$ 这种工资的激励效果是消极的!大大影
响了员工的职业发展期望$
&1(14 性格匹配
第五主因子(((性格匹配解释变异量

贡献率达到 !$,--&%$这一因素主要是指员
工自身的性格与工作岗位所需的胜任特征

的匹配程度$
认识到性格问题对于职业发展的意义

是相当重要的$ 因为只有当个体能够辨别
出是因为性格问题而导致的工作停滞不前

的时候! 个体才会采取转换工作岗位的正
确方法来解决自己的发展停滞问题$ 否则!
个体努力地通过各种方式试图使自己可以

胜任本岗位! 得到的结果却依旧是毫无起
色! 个体在不解的疑惑之中将会造成极大
的认知偏差$
&1(1* 个人能力
第六主因子(((个人能力解释变异量

贡献率为 &,.)!+$ 这一因素主要是指员工
的职业能力和技能$
个人的能力和技能是个体的职业发展

的内在动力!个体要想在事业上有所成就!
除了机遇和组织因素等外在因素外! 必须
有开拓事业所必需的真功夫(((相应的职
业能力$ 这种职业能力与技能一部分以个
体的天赋为基础再加以教育与培训! 另外
一部分则与自身的学习能力有关$ 随着生
产技术日新月异的变化! 仅凭一两种技能
就能坚持一辈子的时代早已过去$ 变化的
生产技术也要求个体必须具备较强的学习

能力! 在工作实践中不断更新提高自身能
力与技能以适应社会的需要$ 人的能力发
展到一定阶段!要想向更高的阶段发展!接
受更有挑战性的工作! 就必须提高自身的
综合能力! 而员工个人学习能力的不足将
会制约其自我能力的提高! 自然难以得到
晋升或承担更重要的工作! 职业生涯停滞
由此产生$ 因此!作为个体职业发展的内在
动力! 个人能力理应是影响职业生涯停滞
的重要因素$
然而!在本次实证中!以上结论似乎被

证实的程度并不大$ 个人能力的因子解释
变异量贡献率仅为 &,.)!+$究其原因!主要
是调查对象范围窄与测量误差的结果所

致$ 尽管个人能力因素虽未在本次研究中

许红华!等" 企业员工职业生涯停滞原因的实证研究

表 4 新的转轴后的成分矩阵表
56#$ 4 ’78 9:;<= "> ?"9:9=@ A".B"C7C9 .D9?EFD

成分
! " ) - * &

/!0
/!!
/1
/!’
/!.
/!1
/"-
/"*
/"&
/""
/"!
/"0
/!-
/!*
/!)
/&
/’
/.
/*
/-

0,’00
0,&’*
0,&0)
0,*1)
0,*-!
0,*""
20,0-1
0,0-*
0,"0"
0,!&*
3$,$-*
$,))&
$,"$$
$,$$&
$,!&$
4$,$-1
$,"--
$,".&
$,$’-
$,"&.

$,"&’
4$,$&1
$,"$&
$,$$’
4$,$’’
$,$’)
$,’)*
$,’"*
$,.’*
$,!*.
4$,$".
$,!!’
$,!!’
$,$&)
$,!**
4$,!$.
$,$)!
$,$."
4$,!&-
$,-))

$,""!
$,$*&
$,$-"
$,*’1
$,-.&
$,!$)
$,$1.
$,$!!
$,$**
$,.*’
$,&’’
$,&-)
$,"$&
$,!-&
$,$’$
4$,$&*
$,"1)
$,""*
$,$1!
4$,$&.

$,!)-
$,$*$
$,$’)
$,!--
$,"-*
$,$1-
4$,$!"
$,!&-
$,!&&
$,!’&
$,$$1
$,)"&
$,’".
$,’!1
$,.1&
$,!""
4$,$-"
4$,$11
4$,$)&
$,$")

$,$$-
$,!*!
$,-!*
$,$’’
$,$*1
$,$.&
$,$.’
4$,$-"
4$,$&1
$,!-*
$,)&$
4$,$1"
4$,$1’
$,!11
4$,$&1
$,.’!
$,&’’.
$,&.*
4$,$.’
),"1

$,$"$
$,!&)
4$,$*’
$,$!*
$,$).
$,-))
$,$$1
$,$$-
4$,!))
4$,!-1
$,"1!
$,!*"
$,$’-
$,$1’
4$,"$’
4$,!.!
$,!-!
$,!!&
$,.’!
$,-1’

表 4 新的转轴后的成分矩阵表
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表 $ 各因子相关分析表
&’() $ &*’(+ ,- .,//+(*01,2 *2*(3414

得到明显的证实! 但仍认为这是影响职业
生涯发展的一个较为重要的因素 !"#$"
")! 各因子相关关系
以上从理论和实证的角度进行探讨 !

得到了影响职业生涯发展的六大因素" 实
际上! 导致个体陷入停滞的原因并不会仅
仅由单一的因素决定! 而往往是由 # 个#%
个甚至 & 个因素组合而成 " 因此 ! 运用

’()*+,- 积差相关分析技术! 继续对 . 种因
素进行相关分析!得到如表 . 的结果"
从表 . 可以看出以下几点"
"$ 工作满足与企业结构因子与薪酬与

激励因子#企业氛围与领导方式#性格匹配
因子#个人能力因子呈较显著的正相关%*!
/01%"!*!/0%21!*!/0%21!*!/0%&2$!与生活冲
突因子呈正相关%*!/0##.$"

#$ 生活冲突因子与企业氛围与领导方
式因子呈正相关%*!/0#.3$!与薪酬与激励
因子呈较弱的正相关%*4/0516$"

%$ 企业氛围与领导方式因子与薪酬与
激励因子呈较显著的正相关%*!/0%35$"

&$ 薪酬与激励因子与性格匹配因子呈
正相关%*!/0%/3$!与个人能力因子呈较弱
的正相关%*!/052.$"

1$ 性格匹配因子与个人能力因子呈较
弱的正相关%*!/0536$"
")5 因子组合模式
根据相关分析结果!以 *"/0%1 为基准!

结合理论实际!得出以下因素组合模式"
")5)% 工作满足#企业结构#薪酬与激励因
素组合

这种组合因素下的员工! 在工作上无

法体验到工作的成就感! 又因为组织结构
的原因而晋升无望! 同时缺少足够的包括
工资在内的激励!是最沮丧的一类停滞者!
他们对于职业发展的前途最感无望"
")5)! 工作满足#企业结构和生活冲突的因
素组合

在这种组合下!最易形成&生活高原’"
在工作压力#晋升压力#生活压力的相互交

织下!员工对自身的角色感到十分苦恼!并
且很难扮演好自己的每一个角色# 承担起
各种角色应当的责任"
")5)5 工作满足#企业结构和性格匹配的因
素组合

因此而产生停滞的员工会对自身的价

值或前途产生怀疑!并因此严重打击自信!
影响工作产出"
")5)" 企业氛围与领导方式因子与薪酬与
激励的因素组合

这种因素组合下! 员工既无法认同企
业文化氛围#融合到企业中!而且对企业的
激励制度不满! 就极易与企业发生对立而
造成职业生涯停滞"

6 抑制职业生涯停止的对策
由于职业生涯停滞的成因不同! 产生

的职业生涯停滞的类型也就不同! 因而在
思考对策之前应首先搞清楚是哪种或哪几

种原因导致的停滞! 针对具体原因找出相
应对策" 以下就个人和组织 # 个层面分别
提出解决建议"
6)% 个人层面
首先员工意识到自己处于停滞! 要有

勇于接受现实的心理准备! 尽力消除自己
的消极情绪" 员工意识到自己的绩效#能
力# 对组织的贡献不再重要或得不到承认
时!就会发生认知偏差和机能失调!受到负
面情绪的影响 !5%$"因此!员工首先要接受&职
业生涯停滞’这一事实!并努力克服自己的
挫折感和愤怒!明白&职业生涯停滞’是一
个普遍存在的现象( 另外采取有效措施应
对职业生涯停滞"
6)%)% 提高个人技能与能力$并不断%充电&
在信息爆炸的社会! 个人必须不断提

高自己的专业知识#工作能力与技能!才能
适应社会的迅速发展" 在工作中利用各种
机会去提高自身的技术水平! 不断接受挑
战性的任务去开发自我潜能(在工作之余!
努力学习新知识和新技术! 不断进行 &充
电’! 为以后的职业发展争取更多的主动
性!获得更多的发展机遇"
6)%)! 充实工作内容
一是拓宽工作范围! 努力承担多种角

色!激发自己的工作兴趣(二是增加工作挑
战性!把克服困难视为一种乐趣#一种体现
自我价值的方式! 找到被尊重和被需要的
感觉!从而达到充实工作内容#获得工作的
成就感#避免职业生涯停滞的效果"
6)%)5 融入到企业文化氛围中
当感到对工作或生活没有激情时 !要

设法投身到企业文化中去" 一般而言!一个
成熟企业自身的文化具有很强的凝聚力!
能使个人及时调整好心态! 对工作更有激
情与活力!使自己真正成为企业的一部分!
这样就不会太计较个人一时得失! 而是重
视企业整体利益"
6)%)" 转换岗位或工作
如果员工认为停滞的原因是因为性格

与企业不符! 或是企业发展方向不是职业
兴趣所在! 可以转换到一个符合自己性格
和职业兴趣的工作中! 通过变换环境而使
自己的潜能得到最大限度的发挥"
6)! 组织层面
组织应充分关注员工的职业生涯停滞

问题! 并尽力控制可能导致职业生涯停滞
的组织层面因素" 对于组织来说!如果大多
数的员工处于停滞状态! 那么组织离停滞
也就不远了" 同时组织因素不是员工可以
控制的! 组织理所当然应承担起帮助员工
走出停滞的责任 !5&$"组织通过以下措施可以
防止职业生涯停滞"
6)!)% 工作再设计
研究表明! 如果组织成员长期从事某

一项工作!就会感到枯燥乏味!工作满意度
下降!最终陷入停滞状态" 组织可以通过工
作再设计的方法充实员工工作内容! 改变
工作完成方式!周期性轮换工作岗位!从而
保持员工工作热情与创造力"
6)!)! 制订公平的晋升机制
这是有效防范员工达到职业生涯停滞

因素类型
工作满足与

企业结构
生活冲突

企业氛围与

领导方式
薪酬与激励 性格匹配 个人能力

工作满足与

企业结构

相关性 50/// /0##.%77$ /0%21%77$ /01%"%77$ /0%21%77$ /0%&2%77$
显著性 ) /0//1 /0/// /0/// /0/// /0///
数目 "1" "1/ "1/ "1" "&. "&1

生活冲突
相关性 /088.%77$ "0/// /08.3%77$ /0"16%7$ /0/.3 /0"82
显著性 /0//1 ) /0//" /0/1/ /0&"/ /0"8.
数目 "1/ "1& "1% "1% "&3 "&2

企业氛围与

领导方式

相关性 /0%21%77$ /08.3%77$ "0/// /0%3"%77$ /0/%& /0/1.
显著性 /0/// /0//" ) /0/// /0.26 /01/&
数目 "1/ "1% "1& "1% "&3 "&2

薪酬与激励
相关性 /01%"%77$ /0"16%7$ /0%3"%77$ "0/// %/3%77$ /0"2.%7$
显著性 /0/// /0/1/ /0/// ) /0/// /0/%%
数目 "1" "1% "1% "1& "&3 "&2

性格匹配
相关性 /0%21%77$ /0/.3 /0/%& /0%/3%77$ "0/// /0"36%7$
显著性 /0/// /0&"/ /0.26 /0/// ) /0/8&
数目 "&. "&3 "&3 "&3 "&6 "&%

个人能力
相关性 /0%&2%77$ /0"82 /0/1. /0"2.%7$ /0"36%7$ "0///
显著性 /0/// /0"8. /01/& /0/%% /0/8& )
数目 "&1 "&2 "&2 "&2 "&% "&3

注! 77 表示 /0/" 的显著性水平
7 表示 /0/1 的显著性水平
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表 $ 各因子相关分析表
&’() $ &*’(+ ,- .,//+(*01,2 *2*(3414

得到明显的证实! 但仍认为这是影响职业
生涯发展的一个较为重要的因素 !"8$"
")! 各因子相关关系
以上从理论和实证的角度进行探讨 !

得到了影响职业生涯发展的六大因素" 实
际上! 导致个体陷入停滞的原因并不会仅
仅由单一的因素决定! 而往往是由 8 个#%
个甚至 & 个因素组合而成 " 因此 ! 运用

’()*+,- 积差相关分析技术! 继续对 . 种因
素进行相关分析!得到如表 . 的结果"
从表 . 可以看出以下几点"
"$ 工作满足与企业结构因子与薪酬与

激励因子#企业氛围与领导方式#性格匹配
因子#个人能力因子呈较显著的正相关%*!
/01%"!*!/0%21!*!/0%21!*!/0%&2$!与生活冲
突因子呈正相关%*!/088.$"

8$ 生活冲突因子与企业氛围与领导方
式因子呈正相关%*!/08.3$!与薪酬与激励
因子呈较弱的正相关%*4/0"16$"

%$ 企业氛围与领导方式因子与薪酬与
激励因子呈较显著的正相关%*!/0%3"$"

&$ 薪酬与激励因子与性格匹配因子呈
正相关%*!/0%/3$!与个人能力因子呈较弱
的正相关%*!/0"2.$"

1$ 性格匹配因子与个人能力因子呈较
弱的正相关%*!/0"36$"
")5 因子组合模式
根据相关分析结果!以 *"/0%1 为基准!

结合理论实际!得出以下因素组合模式"
")5)% 工作满足#企业结构#薪酬与激励因
素组合

这种组合因素下的员工! 在工作上无

法体验到工作的成就感! 又因为组织结构
的原因而晋升无望! 同时缺少足够的包括
工资在内的激励!是最沮丧的一类停滞者!
他们对于职业发展的前途最感无望"
")5)! 工作满足#企业结构和生活冲突的因
素组合

在这种组合下!最易形成&生活高原’"
在工作压力#晋升压力#生活压力的相互交

织下!员工对自身的角色感到十分苦恼!并
且很难扮演好自己的每一个角色# 承担起
各种角色应当的责任"
")5)5 工作满足#企业结构和性格匹配的因
素组合

因此而产生停滞的员工会对自身的价

值或前途产生怀疑!并因此严重打击自信!
影响工作产出"
")5)" 企业氛围与领导方式因子与薪酬与
激励的因素组合

这种因素组合下! 员工既无法认同企
业文化氛围#融合到企业中!而且对企业的
激励制度不满! 就极易与企业发生对立而
造成职业生涯停滞"

6 抑制职业生涯停止的对策
由于职业生涯停滞的成因不同! 产生

的职业生涯停滞的类型也就不同! 因而在
思考对策之前应首先搞清楚是哪种或哪几

种原因导致的停滞! 针对具体原因找出相
应对策" 以下就个人和组织 8 个层面分别
提出解决建议"
6)% 个人层面
首先员工意识到自己处于停滞! 要有

勇于接受现实的心理准备! 尽力消除自己
的消极情绪" 员工意识到自己的绩效#能
力# 对组织的贡献不再重要或得不到承认
时!就会发生认知偏差和机能失调!受到负
面情绪的影响 !"%$"因此!员工首先要接受&职
业生涯停滞’这一事实!并努力克服自己的
挫折感和愤怒!明白&职业生涯停滞’是一
个普遍存在的现象( 另外采取有效措施应
对职业生涯停滞"
6)%)% 提高个人技能与能力$并不断%充电&
在信息爆炸的社会! 个人必须不断提

高自己的专业知识#工作能力与技能!才能
适应社会的迅速发展" 在工作中利用各种
机会去提高自身的技术水平! 不断接受挑
战性的任务去开发自我潜能(在工作之余!
努力学习新知识和新技术! 不断进行 &充
电’! 为以后的职业发展争取更多的主动
性!获得更多的发展机遇"
6)%)! 充实工作内容
一是拓宽工作范围! 努力承担多种角

色!激发自己的工作兴趣(二是增加工作挑
战性!把克服困难视为一种乐趣#一种体现
自我价值的方式! 找到被尊重和被需要的
感觉!从而达到充实工作内容#获得工作的
成就感#避免职业生涯停滞的效果"
6)%)5 融入到企业文化氛围中
当感到对工作或生活没有激情时 !要

设法投身到企业文化中去" 一般而言!一个
成熟企业自身的文化具有很强的凝聚力!
能使个人及时调整好心态! 对工作更有激
情与活力!使自己真正成为企业的一部分!
这样就不会太计较个人一时得失! 而是重
视企业整体利益"
6)%)" 转换岗位或工作
如果员工认为停滞的原因是因为性格

与企业不符! 或是企业发展方向不是职业
兴趣所在! 可以转换到一个符合自己性格
和职业兴趣的工作中! 通过变换环境而使
自己的潜能得到最大限度的发挥"
6)! 组织层面
组织应充分关注员工的职业生涯停滞

问题! 并尽力控制可能导致职业生涯停滞
的组织层面因素" 对于组织来说!如果大多
数的员工处于停滞状态! 那么组织离停滞
也就不远了" 同时组织因素不是员工可以
控制的! 组织理所当然应承担起帮助员工
走出停滞的责任 !"&$"组织通过以下措施可以
防止职业生涯停滞"
6)!)% 工作再设计
研究表明! 如果组织成员长期从事某

一项工作!就会感到枯燥乏味!工作满意度
下降!最终陷入停滞状态" 组织可以通过工
作再设计的方法充实员工工作内容! 改变
工作完成方式!周期性轮换工作岗位!从而
保持员工工作热情与创造力"
6)!)! 制订公平的晋升机制
这是有效防范员工达到职业生涯停滞
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的关键性因素! 管理者通过制订客观公正"
科学规范的晋升体系#并严格执行#选拔优
秀的员工晋升上岗! 这可以增强员工心理
上的公平感# 并适当降低处于职业生涯停
滞期的员工人数!
12%23 构建良好的企业文化和人际关系
培养良好的人际关系和具有亲和力管

理领导方式# 有助于增强员工凝聚力和培
养团队精神! 一旦企业形成良好的文化氛
围#员工对企业会有更强的认同感"归属感
和忠诚心# 愿意为企业作出更多的努力与
奉献#企业也才能真正留住人才! 通过人际
关系的改善使人心情舒畅# 可增强员工对
组织的凝聚力"认同感和归属感#培养团队
精神#最大限度地淡化$职业生涯停滞%的
消极影响!
12%2& 提供员工帮助咨询计划
通过专业人员对组织成员及其家属进

行专业指导"培训和咨询#帮助解决组织成
员及其家属的心理和行为问题# 以维护他
们的心理健康#提高工作绩效#达到改善组
织管理的目标!
12%21 完善企业培训体系
针对职业生涯停滞期的员工# 企业应

该根据他们不同的状况和需求# 采取不同
的方针和方式对其进行培训! 完善企业培
训体系# 一方面可以提高组织的工作绩效
和增加组织的灵活性# 另一方面可以提高
员工的工作技能和拓宽员工的工作范围#

从而最终提高员工自我认同感# 增加工作
满意度!
12%2* 实行宽带薪酬
宽带薪酬是由多个薪酬等级以及薪酬

变动范围重新组合# 从而变成只有较少的
几个等级以及较宽的变动范围! 实行宽带
薪酬后# 决定员工在组织中的角色不是职
位而是员工拥有的技能和自身的工作绩

效! 这样一来#员工将专注于自身技能的提
高与业绩的改善# 从而淡化员工职位晋升
的需求# 使更多的员工绕过了职业晋升的
障碍!
此外# 企业还可通过多样化的奖励方

式"带薪休假"建立合理公平的激励机制"
职业生涯咨询"压力管理研讨会"放松技巧
训练等不同的解决策略# 真正做到关心员
工的成长#尊重员工的权益和人格! 同时#
对已达到职业生涯停滞的员工应开展职业

指导"职业咨询等有效措施#帮助员工调整
好心态# 使员工以更大的激情投入到工作
和生活中去! 这些都可有效防范和减少员
工的职业生涯停滞!
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个小九宫格里只能出现一次#即既不能重复也不能缺少! 答案请见下期!
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