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今天分享的内容……

• 职业压力分析报告

• 中智德慧的数据分享



第I部分 职业压力量表



职业压力量表

应对策略

压力源 个体特征

组织影响

个体影响

个人因素

控制

A型行为

工作本身

管理角色

人际关系

职业发展

组织结构

家庭/工作

社会支持

任务策略

理性思维

平衡

时间管理

卷入

感受行为

身体状况

工作满意度



问卷及样本
问卷
结构化的量表，由166道题目，6个分量表组成，1-6分

评分

测量与职业或工作压力有关的四个方面：
(1) 压力的外部来源
(2) 压力的内部因素－人格特征
(3) 当前应对压力的策略
(4) 工作压力对个体和组织的影响

样本
样本大小：594人，男性199人，占33.5%，女性395人，

占66.5%。

学历：51.5%大学本科学历，其次是大专24.4%，和硕
士17.5%，以及5.6%的高中及以下学历，和1%的博士
学历。

受访者主要来自于自服务业（59.4%）、制造业
（31.6%）、 金融业（2.4%）及其他行业（6.2%）。市
场销售人员占24.2%，专业技术人员占20.7%，行政/人
事占17.7%，管理人员占14.3%，以及财务6.7%，后勤
1.9%，以及其他14.8%。



职业压力源

• 工作本身的因素

• 管理角色及角色期待

• 与他人的关系

• 职业发展和成就

• 组织结构和氛围

• 家庭/生活的相互影响



职业压力源

I 工作本身的因素

II 管理角色及角色期待

III 与他人的关系

IV 职业发展和成就

V 组织结构和氛围

VI 家庭/工作相互影响

3.7

3.96

4.03

3.65

3.55

3.96

3.2 3.4 3.6 3.8 4 4.2

VI

V

IV

III

II

I

• 员工最大压力源来自于职业发展和成就，其次是工作本身和组织结构和氛围



3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

4

4.1

I II III IV V VI

男

女

性
别
差
异

表示该项目在统计意义
上有显著性差异(<.05)

工
作
年
限

3.1

3.3

3.5

3.7

3.9

4.1

4.3

I II III IV V VI

1年以下

1-3年

3-5年

5-10年

10-20年

20年以上

不同群体在工作满意感的差异

I 工作本身的因素 II 管理角色及角色期待

III 与他人的关系 IV 职业发展和成就

V 组织结构和氛围 VI 家庭/工作相互影响

• 1）性别方面，男性普遍在各个压力源上感受到的

压力大于女性，其中在管理角色及角色期待，组
织结构与氛围，以及家庭和工作的相互影响等三
方面显著高于女性。

• 2）工作年限（参加工作的总年限）：

• --职业成就方面，随着工作年限的增长，来自这方

面的压力逐步降低。这个趋势跟本公司的工作年
限特征一样（在本公司的工作年限这个维度上，
只有这个压力源呈现了显著性差异）。

• --工作和家庭相互影响方面，感受到这方面压力最
大到最小的顺序分别是：工作1年以下>1-3年>10-

20年>5-10年>>3-5年>>20年以上。工作1年以下
刚刚跨入职场，从学生到员工的适应问题，1-3年
恋爱婚姻，10-20年子女教育，20年以上适应良好。

• 3）其他

• 婚姻方面：单身的人群在职业发展和成就方面感
受到的压力显著高于已婚/同居/离异的。

• 在行业方面，各行业在不同压力源之间的感受没
有明显的差异；在职务部门之间也没有显著差异。

• 受教育程度：在除了组织结构和氛围之外的五个
维度上，均有显著性差异，但没有统一的规律。

• 有否兼职：有兼职的人群，在每个维度上感受到
的压力都高于没有兼职的人群。

• 期望得到提升的时间：在职业发展和长久这个维
度上有显著差异，预期在1年之内升职的员工感受
到这方面的压力显著大于预期1-5年内升职的员工，

而觉得不可能升职和没考虑过这个问题的员工，
这方面的压力较小。

说

明



个体因素

个性特征
 对工作的投入
 行为风格
 抱负
 广义上的A型行为

如何应对压力
 社会支持
 改变工作任务策略
 理性思考
 协调家庭和工作之间的关系
 时间管理
 卷入，牵连

个人解释周围事物的方式
 无形的组织影响力限制

 管理过程的限制

 个体影响力的缺失

 广义上的控制力缺乏



个性特征

I对工作的投入

II行为风格

III抱负

IV广义上的A型行为

3.81

3.76

3.76

3.65

3.55 3.6 3.65 3.7 3.75 3.8 3.85

IV

III

II

I

• A型行为的主要特征包括高成就动机、易激怒，没耐心，更易体验到压力。

• 直接领导4-9人的管理人员在广义上的A型行为上表现最明显。



个人解释周围事
物的方式

I 无形的组织影响力制约

II 管理过程的制约

III 个体影响力缺失

IV 广义上的控制力缺乏

3.47

3.28

3.41

3.93

2.8 3 3.2 3.4 3.6 3.8 4

IV

III

II

I

• 员工感觉在工作中，影响其工作努力和成绩的最大因素是来自企业、组织机构的制约和影响力。



如何应对压力

I 社会支持

II 改变工作任务策略

III 理性思考

IV 协调家庭/工作

V 时间管理

VI 卷入，牵连

4.25

4.08

4.14

4.23

4.18

3.69

3.4 3.6 3.8 4 4.2 4.4

VI

V

IV

III

II

I

• 员工运用最多的应对方式是卷入/牵连（身处其中努力想办法解决），其次是理性思考（采取一
种客观和理智的方式对待事实），运用最少的是社会支持（寻求外界的帮助和支持）。



工作压力对个体和组织的影响

感受和行为

身体状况

工作满意度



对组织运作过程

对组织设计和结构

对工作本身

对工作成就、价值和发展

对工作中的人际关系

广义上的工作满意感

工作满意感



工作满意感

3.7

3.96

3.77 3.76

4.23

3.9

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

4

4.1

4.2

4.3

工作成就 工作本身 组织设计/结构 组织运作过程 工作人际关系 广义满意感

• 员工最满意的是职场中的人际关系，最不满意的是职业成就。



不同群体在工作满意感的差异I

3.1

3.3

3.5

3.7

3.9

4.1

4.3

4.5

I II III IV V VI

性别

男

女

I 工作成就 II 工作本身 III 组织设计和结构 IV 组织运作过程 V 工作中人际关系 VI 广义上的工作满意感

3.1

3.3

3.5

3.7

3.9

4.1

4.3

4.5

4.7

I II III IV V VI

部门职务

市场/销售

行政/人事

后勤保障

财务

专业技术

管理

• 除了对工作本身的满意度
之外，男性员工在其他几
个方面的满意度都显著高
于女性员工

• 除了对工作本身的满意度之外，不同部门
之间，满意度显著不同

• 管理人员在各个方面的满意度普遍高于其
他部门人员

• 后勤/保障部门人员在人际关系方面满意度
高于其他部门

• 财务在各个方面的满意度普遍低于其他部
门



不同群体在工作满意感的差异II

I 工作成就 II 工作本身 III 组织设计和结构 IV 组织运作过程 V 工作中人际关系 VI 广义上的工作满意感

• 在各个方面，随着工作年限的变化呈现出
相似的趋势：工作1年以下的员工满意度
较高，在1-3年会出现一个下滑，随之上升，
5-10年再次下降，之后满意度逐渐上升

• 工作1-3年和5-10年的时候，可能是员工进
行职业变动和职业思考的高峰期。

• 高中以下的员工满意度比其他员工相对较
高

• 博士学历的员工对组织的设计和结构的满
意度较低



1.女性在身体健康状况方面，比男性差。

2. 经常能挤出时间放松自己的人在心理和身体健康方面均显著好于不放松的人。

3. 有兴趣或嗜好的人，在心理和身体健康方面都优于没有兴趣和嗜好的人。

3.24
2.80

健康程度 心理症状 身体症状

1    非常好

6      非常差

3

压力的影响：身体/心理状况



相关研究

工作中的压力源

• 工作本身的因素

• 管理角色/角色期望

• 与他人的人际关系

• 职业发展和成就

• 组织结构与氛围

• 家庭生活和工作之间的关系

个性特征

• 对工作的态度

• 行为风格

• 抱负

• 广义上的A型性格

个人解释周围事物的方式

• 无形的组织影响力制约

• 管理过程的制约

• 个体影响力缺乏

• 广义上的控制力缺乏

如何应对压力

• 社会支持

• 改变工作任务策略

• 理性思维

• 协调家庭和工作之间的关系

• 时间管理

• 卷入/牵连

身体症状心理症状

身心健康

人际关系 满意感组织运作组织结构工作本身工作成就

工作满意感



压力的结果

影

响

因

素

极其显著正相关显著正相关 显著负相关 极其显著负相关

说明：

• 六个方面的压力源都与身心症状有极其显著正相关
说明：任何一个方面的压力源上升，都伴随有身心症状的上升，即身心健康
的恶化

• 来自职业发展和成就的压力与工作成就的满意感存在显著负相关，可以解释
为来自这方面压力的上升会引起工作成就满意度的下降

• 来自组织结构和氛围的压力与对组织结构的满意度有极其显著负相关，与对
组织运作、人际关系的满意度和广义满意度有显著负相关，可以解释为组织
结构和氛围对影响员工在这几方面的满意感有较为明显的作用。



相关研究

工作中的压力源

• 工作本身的因素

• 管理角色/角色期望

• 与他人的人际关系

• 职业发展和成就

• 组织结构与氛围

• 家庭生活和工作之间的关系

个性特征

• 对工作的态度

• 行为风格

• 抱负

• 广义上的A型性格

个人解释周围事物的方式

• 无形的组织影响力制约

• 管理过程的制约

• 个体影响力缺乏

• 广义上的控制力缺乏

如何应对压力

• 社会支持

• 改变工作任务策略

• 理性思维

• 协调家庭和工作之间的关系

• 时间管理

• 卷入/牵连

身体症状心理症状

身心健康

人际关系 满意感组织运作组织结构工作本身工作成就

工作满意感



压力的结果

影

响

因

素

极其显著正相关显著正相关 显著负相关 极其显著负相关

说明：

• A型特征（高成就动机、没耐心、易激惹）与工作满意度有显著或
极其显著的正相关，这可能是由于A型特征越明显的员工，对工作
的投入越积极。

• 有趣的是，从心理健康的角度，A型性格的人应该是感受到更高的
压力，而此处的相关却反映：A型特征越明显的员工自我感觉身心
的症状越少。事实上，A型性格的人，更易于忽略自己压力下的生
理症状，同时A型行为者倾向要表达较少的主观上体验到的压力相
关症状。



相关研究

工作中的压力源

• 工作本身的因素

• 管理角色/角色期望

• 与他人的人际关系

• 职业发展和成就

• 组织结构与氛围

• 家庭生活和工作之间的关系

个性特征

• 对工作的态度

• 行为风格

• 抱负

• 广义上的A型性格

个人解释周围事物的方式

• 无形的组织影响力制约

• 管理过程的制约

• 个体影响力缺乏

• 广义上的控制力缺乏

如何应对压力

• 社会支持

• 改变工作任务策略

• 理性思维

• 协调家庭和工作之间的关系

• 时间管理

• 卷入/牵连

身体症状心理症状

身心健康

人际关系 满意感组织运作组织结构工作本身工作成就

工作满意感



压力的结果

影

响

因

素

极其显著正相关显著正相关 显著负相关 极其显著负相关

说明：

• 个体解释周围事物的方式和工作满意度有极其显著负相关，说明个
体感觉管理过程对自身工作的影响制约，自身无法控制自己工作的
结果，以及广义上觉得缺乏对工作发展的控制力，都会伴随着不同
维度的满意感下降。这种缺乏控制感也对身心健康有显著影响。

• 应对方式与满意度的正相关，表示几乎所有的应对方式的使用都对
满意度有积极影响。改变工作任务策略、理性思维和卷入/牵连的
方式与心理症状的负相关，可以解释为这三种应对方式对心理健康
有积极作用。



 员工最大压力源来自于职业发展和成就，其次是工作
本身和组织结构和氛围；

 员工最满意的是职场中的人际关系，最不满意的是职
业成就；

 在无形的组织影响力的制约下，管理过程的制约下，
以及感受到个人难以产生影响力的情况下，满意度明
显降低，并且对心理及生理健康有着显著的不良影响。

• 不同的群体（如性别、年龄、工作年限、职位等）可能
在压力源、个性特征、应付方式、满意度上有显著性差
异

小结

• 企业在职业发展和成就方面应该给与重视，是从企业角度为员工减压的有效方法之一。

• 优化管理过程是提升影响满意度的一个重要方式，并且在管理过程中，让员工感受到自己的影响力，
参与到决策当中。

• 工作年限的不同，对压力和满意度的影响很大。处于不同人生阶段的员工会有不同关注点和压力源，
应采取有针对性的激励方式。

• 对个人来说，有效地应付方式，以及培养兴趣和锻炼，是减压和保持身心健康的有效手段。



第II部分 中智德慧数据分享
——EAP咨询使用情况及项目效果反馈



• 中智德慧作为中国大陆最早商业化运营EAP

项目的服务提供商，中国健康型组织论坛
/EAP协会理事会成员，成功发起并协助健康
型组织论坛/EAP协会承办了历届中国EAP年
会。自2002年起至今，已累计了相当有价值
的服务数据和反馈信息。

– 拥有多年的本土服务经验

– 服务20多家大中小型外企、国企及各类企业

– 服务员工数万名

– 服务方式多样：包括电话/面对面咨询，网络服务、
培训等

– 定期进行效果回访，并配合客户进行反馈调查

数据来源



咨询使用情况I：来访者特征

咨询方式

17%

83%

电话咨询

面对面咨询

性别

25%

75%

男

女

员工/直系亲属

87% 13%

员工

直系亲属

父母

子女

配偶

年龄分布

10.5%

7.3%

7.3%

34.4%

40.5%

21-25

26-30

31-35

36-40

40岁以上



咨询使用情况II：来访者职业特征

父母

子女

配偶

23.6%

15.3%

11.9%

19.2%

30.0%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0%

1年以下

1-2年

2-3年

3-5年

5年以上

工作年限 职务

5.90%

73.60%

5.70%

14.60%

0.20%

专业技术人员
高级管理者
中级管理者
主管人员
一般人员



咨询问题

10.30%

12.20%

20.20%

24.70%

37.80%

48.00%

0.00% 50.00%

工作中的人际关系

职业生涯规划

工作压力

家庭关系

婚恋关系

情绪困扰

咨询最多的前六个问题

• 其他问题
社交人际关系
亲子关系
身心健康
重大应激事件
个人成长
自杀和自伤危机干预
职场情绪管理
家庭事业平衡
老年人心理咨询
法律
哀伤辅导
企业管理咨询
暴力事件
成瘾



咨询问题对来访者的影响

父母

子女

配偶0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

没有影响 有一些 比较大 很严重

对工作

对生活

对社交



自杀念头

87.2%

12.8%

没有

有

父母

子女

配偶

低, 10.60%

高, 0.90%

中, 1.20%



EAP心理咨询服务——总体反馈

员工使用EAP咨询服务后，对服务质量给出了积极且

客观的反馈评价。 *累计数据报告

4.5 4.2 3.4

满意度 咨询安排 咨询服务 改善情况

1    非常不满意

5      非常满意

3



EAP心理咨询服务——连续使用者

连续使用EAP咨询服务的员工，对服务质量给出了更积极的

反馈评价，反映了EAP的长期服务效应。 *累计数据报

告

4.7 4.5 3.9

满意度 咨询安排 咨询服务 改善情况

1    非常不满意

5      非常满意

3



续用和推荐意愿

否 是

•将来碰到问题是否
会再次使用EAP的
服务？

•会不会推荐他人
（同事、直系亲属）
使用服务？

否 是

98.8%

1.2%

93.9%

6.1%

累计数据报告

在所有接受EAP咨询服务反馈调查的员工及其直系亲属中，



员工感兴趣的心理专题

压力
管理

职业
生涯

人际
冲突

在EAP服务的各种领域中，员工对这4方面的
问题表现出积极的关注。

关注
焦点

工作生活
平衡



谢谢！

• 联系人： 史厚今 女士

• 联系电话：021-54594545-3259

• E－mail： houjin.shi@ciichr.com

• eap@ciichr.com

mailto:houjin.shi@ciichr.com
mailto:eap@ciichr.com

