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摘  要 

民营酒店在我国经济发展中发挥着重要作用。一方面，民营酒店以灵活的经营模式和优质的服务质量见

长，能够更好地适应市场变化，为消费者提供多样化的选择。另一方面，民营酒店的发展为社会创造了

大量就业岗位，缓解了就业压力，同时也为推动当地经济发展和旅游业的繁荣做出了积极贡献。然而，

民营酒店在发展过程中也面临着一些挑战，其中员工职业生涯管理问题尤为突出。探究民营酒店员工职

业生涯管理的现状、分析存在的问题、提出相应的对策，有助于提高民营酒店的人才竞争力。 
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Abstract 
Private-owned hotels play a significant role in China’s economic development. On one hand, private-
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owned hotels excel in flexible operation models and high-quality service standards, enabling them to 
better adapt to market changes and provide consumers with a diverse range of options. On the other 
hand, the development of private-owned hotels has created a large number of job opportunities for 
society, alleviating employment pressure. Meanwhile, they have also made positive contributions to 
promoting local economic development and the prosperity of the tourism industry. However, private-
owned hotels also face certain challenges in the process of development, among which the issue of 
employee career management is particularly prominent. Exploring the current status of employee ca-
reer management in private-owned hotels, analyzing existing problems, and proposing correspond-
ing countermeasures will help enhance the talent competitiveness of private-owned hotels. 
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1. 引言 

当下，酒店业步入微利时代，对管理水平提出更高要求，唯有持续改进管理、提升服务、降低成本，

方能在竞争中立足。同时，酒店业劳动密集属性与旅游业敏感性叠加，使人力资源调配矛盾加剧。在白

热化竞争中，留住人才、构建人才梯队成为民营酒店长远发展的关键，而员工职业生涯管理是人才梯队

建设的核心，因此重视并推进此项工作，是酒店吸引、留存人才及激发员工能动性的必然需求。 

2. 民营企业员工职业生涯管理研究综述 

2.1. 员工满意度与忠诚度研究进展 

叶瑶等(2017) [1]以晋江荣誉国际酒店为实证对象，通过因子分析将员工满意度提炼为考核与晋升、

薪酬与福利、工作内容、工作成就、工作环境、人际关系 6 个维度，其中工作环境满意度最低，工作内

容满意度最高，同时将忠诚度划分为职业忠诚与企业忠诚，包含留任意愿、品牌认同两个维度，且该划

分修正了早期研究中领导与监督单独设维的思路，将其合并入人际关系维度，更贴合民营酒店家族式雇

佣关系的特点；在影响因素与关系机制方面，学者普遍认为人口统计学特征对满意度与忠诚度存在显著

影响，即年龄越大、职位越高、工作时间越长，员工满意度与忠诚度越高，而性别、学历、部门差异无显

著影响，曹颖(2009) [2]、罗茜(2011) [3]等还通过实证验证了酒店员工满意度与忠诚度的显著正相关关系，

其中人际关系与整体忠诚度相关性最强，薪酬与福利对整体满意度影响最突出，但郎福臣等(2004) [4]提
出满意度不等于忠诚度，认为真正的忠诚需体现长期奉献与企业共发展的意愿，现有研究尚未充分揭示

满意度向忠诚度转化的中间机制；在提升策略研究上，现有策略多聚焦基础保障优化，如改善员工食堂

与宿舍环境、建立公平薪酬体系、提供晋升通道。很多学者虽针对知识型员工与 80 后核心员工提出专项

激励，但均未充分结合民营酒店决策链短、无刚性流程束缚的灵活优势，导致策略落地性与个性化不足。 

2.2. 民营酒店员工职业成长路径研究进展 

职业成长路径理论以施恩“三维模型”为基础，冯晓兵等(2014) [5]结合酒店行业特性，将民营酒店

员工划分为决策层、管理层、执行层、操作层四个层级，并提出“四维流动模式”：纵向流动指操作层—
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执行层—管理层—决策层的层级晋升，需完善考核体系支撑，但受上层岗位数量限制，易导致基层员工

倦怠；横向流动为跨部门或跨子公司调动，操作层参与最频繁，多用于新员工定岗、应对用工荒；混合

型流动是纵向与横向结合的模式，多用于培养决策层，需员工在多部门、多层级历练；核心流动即原地

成长，通过增加职责与权限提升员工价值，适用于职业生涯中后期的执行层员工。实证研究显示，民营

酒店职业成长路径存在显著层级差异：操作层依赖横向流动实现岗位适配，执行层以纵向流动为主，管

理层混合型流动占比提升，决策层多为企业老员工，但现有研究存在两大局限：一是路径设计偏向标准

化，未考虑员工个性化需求；二是未联动满意度–忠诚度机制，忽视了路径设计对员工留存的长期影响。 

2.3. 现有研究不足 

现有的研究多单独研究“满意度、忠诚度”或“职业成长路径”，缺乏三者联动的整合分析，未揭示

职业路径如何通过满意度提升忠诚度的内在逻辑；对民营酒店“灵活优势”的利用不足，现有策略多照

搬通用酒店管理模式，未针对其决策快、资源调配灵活的特点设计差异化方案；职业路径与福利体系多

“一刀切”，缺乏针对不同需求员工的定制化设计，且实证支撑不足。 

3. 民营酒店员工职业生涯管理调查研究 

3.1. 民营酒店特征 

民营酒店是指由私人或民营企业经营的酒店，具有较高的灵活性和创新能力，能够更好地适应市场

变化，逐渐成为酒店行业的重要力量。 

3.1.1. 民营酒店以灵活的经营模式以及优质的服务质量见长 
民营酒店的经营模式较为灵活，具有较大的自主经营权。它们可以根据市场需求随时调整经营策略，

更好地满足客户的需求。此外，民营酒店还能够更好地控制成本，提高盈利能力。为了在激烈的市场竞

争中脱颖而出，民营酒店不断提高服务质量。它们注重细节，提供个性化服务，努力提升客户体验。 

3.1.2. 民营酒店的发展对于中国酒店市场的繁荣和经济发展具有重要意义。 
民营酒店通过灵活的经营模式和较低的成本，取得了较好的经济效益。华住、开元等知名民营酒店

集团，通过规模化经营和严格成本控制，实现了较好的盈利水平。民营酒店的发展为社会创造了大量就

业岗位，缓解了就业压力。一些具有社会责任感的民营酒店还积极投身公益事业，回馈社会，实现了较

好的社会效益。 

3.2. 民营酒店员工职业生涯管理现状调查 

随着经济发展与生活水平提高，酒店业竞争加剧，民营酒店面临国内外对手的挑战。在酒店行业，

人才是最难模仿的竞争优势，而职业生涯管理作为现代企业人力资源管理核心内容，备受关注，有效获

取、留存人才并发挥其价值，是酒店生存发展的关键。 
研究人员通过设计调查问卷开展调查，问卷共 25 题：第 1~4 题聚焦员工年龄、学历、任职时长等基

本信息；第 5~6 题从个人与社会视角调研职业认可度；第 7~22 题细分多维度考察职业生涯规划，其中第

7~10 题关注员工对酒店工作环境、企业文化及自身职业发展设想的整体印象，第 11~12 题调研酒店明确

岗位职责的措施与员工感受，第 13~15 题从员工与管理者双视角调查人岗匹配度，第 16 题单独考察技能

培训，第 17~19 题收集绩效评价相关信息(含任务分配告知、过程沟通指导、目标设定、考核公平性)，第

20~22 题重点调查晋升计划(管理者指导与发展支持)；第 23~25 题从员工留任意愿、晋升意愿、对管理者

魅力认可度等方面调研员工流动现状。 
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3.3. 民营酒店员工职业生涯管理调查结果分析 

本次调查采用电子问卷形式，回收有效问卷 128 份，结果分析如下： 

3.3.1. 调查样本基本情况 
21~30 岁员工占比最高，超过总人数的一半，达到 52%，20 岁以下与 31~40 岁员工各占 16%，41 岁

以上中年员工仅占 16%，民营酒店员工呈年轻化特征。近 80%的员工接受过高等教育，学历水平较高。 
工作满 1 年及以上员工占 63%，3~10 年员工占 30%，近年民营酒店员工流动率相对平稳。从员工个

人视角来看，重点调查员工对酒店工作的喜爱程度，以及其期望在酒店行业努力发展的意愿进取、谋求

发展的程度进行了调查。通过相关图示能够清晰地发现，在这两项指标中，“比较符合”与“完全符合”

这两个选项所对应的数值处于最高水平，分别达到 41%和 35%。由此可以推算得出，超过四分之三的员

工对于投身酒店行业，并且在该行业中努力拼搏、寻求发展，展现出了较为明确的意愿。在社会对酒店

从业者的评价方面，仅 47%对酒店从业者评价积极，20%中立，34%认为社会评价较低。可见员工自身态

度积极，但社会认可度待提升。从职业认可度的调查结果不难发现，员工自身对酒店行业以及自身在该

行业内的发展呈现出积极的态度，然而，他们也认为社会对酒店行业的认可程度尚有不足。 

3.3.2. 职业规划现状调查 
80%的员工对“入职后酒店助力熟悉工作”、“酒店对员工寄予厚望并明确表达”持积极态度；超过

80%的员工有明确职业发展规划与执行计划，高学历员工对职业发展空间需求更高，若酒店无法提供学

习与发展机会，易导致人才流失。88%的员工认可“招聘时明确岗位职责”，超过 80%的员工认为入职前

后工作感受一致。70%的员工认可“管理者分配岗位考虑专长与兴趣”，77%的员工肯定“所在岗位契合

兴趣且能发挥专长”。超过 75%的员工认为酒店培训对职业发展有帮助。88%的员工称管理者会明确告

知工作任务，86%认可“任务过程中管理者的鼓励、指导与沟通”；近 80%的员工认为自身评估与管理者

评估一致，绩效评估公平性较好。超过 75%的员工肯定酒店为其设计完善晋升计划，认可管理者明确晋

升路径并沟通职业发展方向。68%的员工愿长期留任，85%有强烈晋升意愿；超过 80%的员工表示更愿追

随喜爱的管理者，管理者对员工去留影响显著。 

4. 民营酒店员工职业生涯管理现状及问题分析 

4.1. 民营酒店员工职业生涯管理现状分析 

民营酒店的员工职业生涯管理是酒店人力资源管理的重要组成部分，它关系到员工的个人发展、工

作满意度以及酒店的长期竞争力。 
从调查结果来看，民营酒店在员工职业生涯管理方面取得了一定的成绩。例如，大部分员工对酒店

的整体印象较好，岗位职责明确，人岗匹配度较高，技能培训和绩效评估也得到了员工的认可，晋升计

划较为完善。同时，员工的职业认可度较高，有较强的晋升意愿和对酒店的忠诚度。 

4.2. 民营酒店员工职业生涯管理存在的问题 

4.2.1. 职业成长路径不明确 
员工的职业成长路径受个人能力、企业及行业环境等多方面因素影响。民营酒店初步建立员工职业

晋升体系，但由于民营酒店的经营管理模式相对灵活多变，这虽然有助于适应市场变化，但也使得员工

的职业发展路径不够稳定。例如，酒店可能会根据市场需求随时调整经营策略，这可能会导致员工的岗

位变动频繁，影响其职业成长的连贯性。 
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4.2.2. 薪酬与福利较少 
在民营酒店中，由于人力成本预算有限，难以大幅提升薪酬水平，这与员工对更高薪酬福利的期望

存在矛盾。例如，一些民营酒店的员工可能会将自己的薪酬与同行业其他酒店或其他行业进行比较，发

现自己的收入水平较低，从而产生不满情绪。此外，民营酒店在福利方面也可能存在不足。与一些大型

企业相比，民营酒店可能无法提供丰富多样的福利项目，如员工旅游、健康体检、带薪年假等。这使得

员工在选择工作时，更倾向于那些提供更好薪酬福利的企业。 

4.2.3. 晋升空间有限 
酒店晋升空间有限与员工重视个人发展空间之间存在矛盾，这限制了员工的职业发展机会。在民营

酒店中，由于规模相对较小，管理层级相对较少，员工晋升到一定职位后，可能会面临晋升瓶颈。例如，

一些员工在基层岗位工作一段时间后，渴望获得晋升机会，但酒店可能无法提供足够的管理岗位，导致

员工感到职业发展受限。 

4.2.4. 缺乏有效的职业规划指导 
酒店员工的职业规划缺乏有效的指导和支持，导致员工对职业发展前景感到迷茫。在民营酒店中，

很多员工没有接受过系统的职业规划培训，不知道如何根据自己的兴趣、能力和职业目标制定职业发展

计划。此外，民营酒店的管理者可能也缺乏对员工职业规划的重视和指导能力。一些管理者只关注酒店

的短期业绩，而忽视了员工的职业发展需求，没有为员工提供个性化的职业发展建议和支持。 

5. 民营酒店员工职业生涯管理对策 

5.1. 职业成长路径的多样性 

民营酒店需结合员工个人能力、企业及行业环境建立明确晋升机制，同时依托“决策灵活、资源调

配高效”的优势设计非传统个性化路径：在纵向晋升上，制定明确标准与流程的同时允许员工按自身节

奏申请跳级评估，如表现突出的基层员工可跳过资深员工层级直接参与主管试岗，试岗合格即晋升，无

需多层审批；在横向流动上，除常规跨部门轮岗外推出需求双向匹配轮岗计划，员工可主动申报意向部

门，酒店结合业务需求快速响应，定制 1~3 个月的“专项轮岗包”并配套针对性短期培训，轮岗结束后

员工可选择留任新岗位或回归原岗位；在非传统成长路径上，既有针对不想走管理岗员工的“核心技能 
+ 跨界技能”组合包，晋升方向为“专项服务专家”并享受中层管理岗薪酬待遇，也有酒店筹备主题活

动、新店拓展等项目时开放的“项目负责人”竞聘通道，任何层级员工均可报名，项目周期内赋予人事

调配、预算支配临时权限，结束后按成果给予“项目勋章”可累计兑换晋升资格或专项培训机会，还有

关联多业态时允许员工申请的跨业态成长计划，打破单一酒店的职业边界。 

5.2. 完善薪酬福利体系 

建立有竞争力薪酬体系：酒店需依据战略定位、长期目标与核心能力确定薪酬目标。通过薪酬调研

报告、招聘网站、行业协会等渠道，收集同行业、同地区、同规模酒店及不同岗位、层级的薪酬数据，对

比竞争对手找出差距，制定合理薪酬政策。依据岗位职责、技能要求与市场稀缺度实施差异化薪酬，核

心岗位(如资深厨师、优秀前台、专业管理人员)薪酬高于市场平均水平，一般性岗位薪酬参考市场水平与

酒店实际情况，保障公平合理。 
优化福利项目与沟通机制：在常规福利基础上，推出“福利菜单化”选择–员工可根据自身需求，

从“旅游补贴、培训基金、亲子照料补贴、创业支持”等选项中定制个人福利包；加强福利沟通与反馈机

制，及时收集员工意见建议，及时调整优化福利制度，提升福利质量与员工满意度、忠诚度。 
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5.3. 建立明确的晋升机制 

为员工提供清晰的职业发展路径，确保晋升过程的公平性和透明度。酒店可以制定明确的晋升标准

和流程，让员工清楚地了解自己的晋升机会和发展方向。除了传统的管理晋升路径外，还可以开辟专业

技术晋升通道，让员工能够在自己擅长的领域内深入发展。简化晋升审批流程，设置“即时晋升”场景，

如员工在突发情况中表现优异，可当场给予晋升或试岗机会；建立“晋升回退机制”，若员工晋升后不

适应，可申请回归原岗位，保障员工职业安全感。 

5.4. 加强培训与发展 

根据员工职业发展意向，定制短期集训和长期跟踪的培训方案，如员工想转型酒店电商运营，酒店

可快速对接线上培训资源等；同时，推出“碎片化培训 + 集中实操”模式，利用酒店非高峰时段开展短

期实操培训，或为员工提供培训基金 + 自主选课权限，允许员工根据兴趣选择行业外相关培训，赋能其

多元化发展；鼓励员工发挥个人特长开展内部培训，如擅长外语的员工可教同事口语，交换销售技巧培

训机会；热爱设计的员工可负责酒店宣传物料设计，交换管理技能培训资格。 

5.5. 关注员工个人需求 

通过问卷调查、一对一访谈、日常观察、反馈渠道(原有内容保留)，深入了解员工职业兴趣与抱负；

建立“需求响应快速通道”，员工提出职业需求后，3 个工作日内给出初步方案，1 个月内落地等；同时，

为每位员工建立职业发展档案(原有内容保留)，同时根据员工需求变化与酒店业务调整，动态更新档案内

容，为其提供行业资源对接、创业指导等支持；尤其是针对特殊需求员工，比如需要兼顾家庭的女性员

工、有创业规划的年轻员工，签订“弹性职业合约”，配套定制化成长计划，确保员工职业发展与生活需

求平衡。 
民营酒店员工职业生涯管理对于酒店的发展至关重要。通过对民营酒店员工职业生涯管理现状的调

查和分析，我们发现了存在的问题，并提出了相应的对策。酒店管理者应高度重视员工职业生涯管理，

从多方面入手，不断探索和创新，采取有效的措施，为员工提供良好的职业发展环境和机会，激发员工

的工作热情和创造力，提高员工的满意度和忠诚度，促进民营酒店的稳定发展和竞争力提升。 
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