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一、引言

党的十七大把提高自主创新能力尧 建设创新型
国家作为国家发展战略的核心和提高综合国力的关

键遥为此袁自 2009年以来袁我国先后批准建设北京中
关村国家自主创新示范区尧 武汉东湖新技术开发区
渊又称东湖高新区尧光谷冤尧上海张江国家自主创新示
范区三个示范区袁并采取野3+1冶试验示范区序列形式
将合芜蚌试验区与三个示范区一起纳入建设范围袁
列入国家野十二五冶科技发展规划和国家自主创新能
力建设规划遥
武汉东湖新技术开发区作为全国第二个自主创

新示范区袁被誉为野中国窑武汉光谷冶遥目前袁东湖国家
自主创新示范区渊以下简称野示范区冶冤已形成了以光
电子信息为主导袁生物尧能源环保尧高端装备尧高技术
服务业等产业为支柱的高新技术产业集群袁2011年
示范区实现企业总收入 3810 亿元袁 同比增长
30.2%曰 规模以上工业总产值 2898 亿元袁 增长

27.2%曰全口径财政收入 134亿元袁增长 37.1%遥截至
2011年 12月袁 示范区累计已有 356家企业获得高
新技术企业认定袁占全省 1184家高新技术企业的三
分之一遥 [1]示范区通过在科技创新方面先行先试袁带
动了地方产业结构的调整袁支撑了经济社会发展袁在
实施中部崛起战略和建设野两型社会冶中发挥了排头
兵作用遥

人才是一个国家或地区经济发展的关键因素袁
是自主创新示范区的第一动力遥 为推进示范区加快
发展袁示范区管委会提出建设人才特区袁努力培养和
聚集优秀创新人才特别是产业领军人才袁 着力打造
具有国际竞争力的高端人才聚集区遥截止目前袁示范
区集聚国家野千人计划冶人才 87人袁野3551人才冶303
人袁创办企业 1900多家遥 在示范区企业工作的博士
已经由2009年的 2000多人袁增加到现在的 4000多
人遥 [2]人才特区的建设对示范区创新发展起到了很好
的推动作用遥
高新技术产业对人的要求更高遥 这里的野人冶不
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表 1 “四类人员”占企业职工总数比

表 2 “四类人员”学历结构

表 3 “四类人员”年龄结构

表 4 企业招聘人员考虑的主要因素

野四类人员冶 一线

工人

基层管

理人员

营销

人员

服务

人员
合计

占企业职工总数比重渊%冤 47.62 14.44 13.42 8.52 84

占比(%) 高中尧中专
及以下

大专

渊含高职冤 本科及以上

一线工人 63.19 30.90 5.91
基层管理人员 18.17 33.37 48.46
营销人员 14.29 41.88 43.83
服务人员 31.91 41.90 26.20

占比(%) 24岁及以下 25-34岁 35-44岁 45岁以上
一线工人 64.17 18.63 11.19 6.01
基层管理

人员
25.1 45.09 19.88 9.92

营销人员 16.47 52.69 23.73 7.11
服务人员 13.73 43.29 23.24 19.73

备注：分值愈低，重要性愈高。

招聘人员类型 学历 技能 经验 综合素质

一线工人 3.71 1.45 2.39 2.61
基层管理人员 2.39 2.98 2.44 2.12
营销人员 3.05 2.87 1.84 2.11
服务人员 3.51 1.89 2.23 2.26

仅包括高层次的研发尧管理尧技术人员袁还应包括大
量工作在生产尧管理尧销售和服务一线的基层人员遥
从企业价值链的角度来看袁制造是创造的基础袁是创
造的实施保障袁 企业各项生产经营活动的顺利进行
都离不开一线工人尧基层管理人员尧营销人员和服务
人员遥 因此袁在重视高层次人才的同时袁也应高度重
视低端人力资源的引进尧培育尧开发和管理遥 [3]目前袁
示范区的人才政策侧重于野创新冶环节袁主要集中在
研发及高级管理人员等为主的高层次人才队伍建

设袁有关低端人力资源和人员的信息较少袁针对他们
的管理服务政策也鲜见遥
为掌握示范区企业低端人力资源现状和需求特

点袁引导政府关注示范区企业用工中存在的困难袁分
析企业在低端人力资源开发尧引进尧培养等方面存在
的困难袁为企业创造良好的用工环境袁推动示范区经
济发展袁课题组于 2011年 9月在全区开展企业野四
类人员冶淤的用工情况调查遥 本次调查采取随机抽样
方式进行袁 共调查了 46家企业袁 收到有效问卷 44
份袁有效率为 95.65%遥 从行业分布来看袁样本涵盖了
示范区的光电子信息尧生物尧消费电子尧新能源尧环保
五大产业曰从企业规模来看袁规模以上企业渊按 2011
年划分企业规模标准冤有 35个袁占全部调查企业的
79.55%袁占示范区规模以上企业 12.37%袁规模以下
企业占 20.45%遥 规模以上企业往往用工量大袁其用
工状况更具有代表性遥

二、调查主要内容和结果

调查问卷分为五部分院 第一部分为企业基本情
况曰第二部分为企业用工现状曰第三部分为企业用工
特点曰第四部分为近三年企业冶四类人员冶需求与招
聘情况曰 最后一部分主要是企业对高职生的需求状
况遥
（一）企业用工现状

1援野四类人员冶总体情况
野四类人员冶占企业职工总数比重为 84%袁其中

一线工人占比最高袁为 47.62%袁接下来依次为基层
管理人员尧 营销人员和服务人员袁 占比分别为
14.44%尧13.42%和 8.52%渊见表 1冤遥

2援野四类人员冶学历结构
野四类人员冶中袁一线工人野高中尧中专及以下冶比

重达到 63.19%袁本科及以上仅为 5.91%曰基层管理人
员野大专及以上冶达到 81.83%曰营销人员野大专及以
上冶达到 85.71%曰服务人员的学历水平较低袁野高中
及中专以下冶占比为 31.91%袁野大专及以上冶占比仅
高于一线工人遥 由此可见袁在企业的基层人员中袁学
历层次由高到低依次为营销人员尧基层管理人员尧服
务人员和一线工人渊见表 2冤遥

3援野四类人员冶年龄结构

野四类人员冶年龄结构差异明显遥 一线工人野24
岁及以下冶占比达到 64.17袁而 64.97%的基层管理人
员尧78.42%的营销人员尧66.53%的服务人员年龄在
野25-44岁冶之间渊见表 3冤遥
（二）企业用工特点

1援企业招聘人员考虑的主要因素
企业招聘一线工人考虑的主要因素依次是技

能尧经验尧综合素质袁最后是学历遥其中超过 70%的企
业认为技能是招聘一线工人的首要因素遥
企业在招聘基层管理人员时袁 以上四因素的排

序依次为综合素质尧学历尧经验尧技能袁但四者之间差
异不很明显袁综合素质稍微比其它三个因素受重视袁
而技能排在最后遥
企业在招聘营销人员时袁 以上四因素的排序为

经验尧综合素质尧技能尧学历遥 50%的企业在招聘营销
人员时首要考虑经验遥
企业在招聘服务人员时袁 以上四因素的排序为

技能尧经验尧综合素质尧学历遥 47.2%的企业在招聘服
务人员时首要考虑技能渊见表 4冤遥

2援企业招聘途径
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表 5 企业给员工升职或加薪时考虑的因素

备注：分值愈高，重要性愈高。

因素
业绩

出色

吃苦

耐劳

认同企

业文化

善于

合作
其它

综合得分 4.52 3.86 3.06 2.86 1.87

表 6 企业招聘人数计划完成程度

表 7 企业招聘人数计划完成程度

年份 2009年 2010年 2011年
第一岗位 82% 83% 73%
第二岗位 70% 65% 68%
第三岗位 72% 63% 63%

年份 2009年 2010年 2011年
一线工人 82% 83% 73%

基层管理人员 69% 65% 69%
营销人员 67% 59% 59%

表 8 一线工人招聘完成情况

表 9 基层管理人员招聘情况

表 10 营销人员招聘情况

年份 2009年 2010年 2011年
招聘企业占比 78% 64% 59%

完成招聘计划企业占比 33% 44% 56%
招聘人数计划完成 82% 83% 73%

年份 2009年 2010年 2011年
招聘企业占比 56% 56% 55%

完成招聘计划企业占比 67% 70% 67%
招聘人数计划完成 69% 65% 69%

年份 2009年 2010年 2011年
招聘企业占比 46% 54% 54%

完成招聘计划企业占比 33% 14% 14%
招聘人数计划完成 67% 59% 59%

企业招聘新员工的主要途径有以下四条院 招工
广告尧本地劳务市场招聘尧本地相关学校招聘和通过
老员工介绍遥另外袁周边劳务市场和周边地区学校也
会成为企业招聘的渠道遥

3援企业给员工升职或加薪时考虑的因素
企业给员工升职或加薪时考虑的因素依次为业

绩出色尧 吃苦耐劳尧 认同企业文化和善于合作遥
82.05%企业从企业内部培养尧 选拔管理人员袁 只有
17.95%的企业从外部招聘管理人员渊见表 5冤遥
（三）近三年企业“四类人员”需求与招聘情况

1援企业是否存在招工难
69.77%的企业认为存在招工难现象遥 在企业是

否可以按需招到人的问题上袁 只有 5%的企业表示
野所有职位都可以招到合适的人冶袁70%的企业反映
野基本上可以招到冶袁25%的企业反映野很难招到冶遥 招
工难的主要原因有野企业工资尧待遇不能满足求职者
期望冶尧野求职者技能尧 素质缺乏袁 与企业岗位不匹
配冶遥同时企业用工需求增加也被认为是招工难的原
因之一遥

2援 2009-2011年招聘情况分析
渊1冤招工难问题已经存在遥 连续三年袁排在企业

需求第一尧二尧三岗位的招聘计划完成程度基本都在
80%以下袁均未完成当年的招聘计划遥 从三年的趋势
来看袁招聘计划完成程度有下降趋势遥 一线工人尧基
层管理人员和营销人员的招聘人数计划完成情况也

不容乐观袁基本上也是野均未完成袁且趋势下滑冶遥 可
以说袁招工将会越来越难渊见表 6尧表 7冤遥

渊2冤一线工人最为紧缺遥 连续三年袁一线工人均
居招聘第一岗位遥 2009年在第一岗位招聘一线工人
的企业占调查企业的 78%袁2010年为 64%袁2011年
59%遥 完成招聘计划的企业占参与招聘企业的比例

分别为 2009年 33%尧2010年 44%尧2011年 56%遥 连
续三年一线工人招聘人数计划完成分别为 82%尧
83%尧73%袁2011年未完成计划的企业达到 27%遥 一
线工人招聘有越来越困难的趋势渊见表 8冤遥

渊3冤基层管理人员也是企业急需人员遥 连续三
年袁基层管理人员均居招聘第二岗位袁且招聘该岗
位企业占比均为 55%左右袁三分之一的企业未完成
招聘计划袁 招聘人数计划完成的比例不到 70%渊见
表 9冤遥

渊4冤营销人员稳居企业招聘第三岗位遥 连续三
年袁营销人员均居招聘第三岗位袁且招聘该岗位企
业占比均为 50%左右袁2009 年三分之二以上的企
业未完成招聘计划 袁2010尧2011 年该比例达到
86%曰2010尧2011年招聘人数计划完成不到 60%渊见
表 10冤遥
在招聘第三岗位的还有服务人员袁 但无论是参

加招聘的企业袁还是服务人员招聘人数都比较少袁可
以看出袁企业对服务人员需求量较少遥

另外袁从调查得知袁已有 60.47%的企业与高职
院校建立了长期的联系或合作关系袁85.71%的企业
明确表示录用高职毕业生袁 他们认为高职生在实际
工作中突出的问题主要表现在以下四个方面院野缺乏
吃苦精神冶尧野所学知识与实际的工作需要脱节冶尧野动
手能力差冶尧野技术知识不扎实冶袁 企业并不认为高职
生存在野管理知识薄弱冶的问题遥

有 14家企业明确提出在野四类人员冶的招聘管
理中需要政府帮助袁 并就需要帮助的方面进行了具
体说明袁主要可以分为以下几类院第一袁由政府组织
大型免费人才招聘会曰 第二袁 利用优惠政策招商引
资袁创造良好的软环境和硬环境袁为人员提供良好的
福利待遇袁防止人员流失曰第三袁增设武汉毕业生在
汉就业的优惠政策袁减少人员流动曰等等遥
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表 11 一线工人按技术等级分类

一线工人技术等级 初级工 中级工 高级工 技师 高级技师

各类人员占比渊%冤 42.23 26.75 16.97 11.19 2.85

三、研究结论和探讨

通过调查研究袁 我们发现示范区在低端人力资
源的培养尧引进和开发等方面存在一些问题遥
（一）示范区低层次人才不足与高层次人才不足

并存

企业所指人才是指具有一定的专业知识或专门

技能袁能够胜任岗位能力要求袁进行创造性劳动并对
企业发展做出贡献的人袁是人力资源中能力和素质较
高的员工遥企业的人才总量包括经营人才尧管理人才尧
技术人才和技能人才遥经营人才指企业的单位负责人
和部门负责人曰管理人才尧技术人才是具有中级及以
上专业技术资格或本科及以上学历的人员曰这三者往
往统称高层次人才遥 技能人才是在生产技能岗位工
作袁具有高级工及以上技能等级或具有专业技术资格
的人员袁通常可称为低层次人才遥 虽然示范区一线工
人几乎占了企业员工的一半袁但企业对一线工人的管
理并不精细遥 只有 42.86%的企业对一线工人按技术
等级进行管理袁 另外 57.14%的企业在用工中根本不
考虑工人的技术等级遥同时袁一线工人技术层次较低袁
初级工占比为 42.23%袁 高级工及以上占比仅为
31.01%遥这说明示范区低层次人才不足渊见表 11冤遥同
时袁野四类人员冶占比过高袁也间接反映出高层次人才
不足遥 同为国家自主创新示范区的中关村示范区
2010年企业科技活动人员占期末从业人员的 26.5%遥
[4]而在美国硅谷中的各电子公司中袁仅工程师占全体
从业人员的比例就达到了 17%遥 [5]

（二）低层次人才素质不能满足企业需求

野四类人员冶中野大专及以上冶占比 53.31%袁2009
年示范区全体人员中野大专及以上冶占比 54.16%遥 虽
然从学历来看袁野四类人员冶 与全体从业人员学历水
平差异并不明显袁 但学历只是企业招聘人员考虑的
因素之一遥 企业招聘一线工人和服务人员时最看重
野技能冶袁招聘基层管理人员时最看重野综合素质冶袁招
聘营销人员时最看重野经验冶遥 而在前面分析中企业
反映招工难的原因之一是野求职者技能尧素质缺乏袁
与企业岗位不匹配冶袁这说明企业的需求并未能得到
有效的满足袁这也是导致 2009要2011年野四类人员冶
招聘计划完成情况不好的主要原因之一遥
（三）企业对低端人力资源需求旺盛，“招”、“留”

两难客观存在

为了招到企业所需的低层次人员袁 企业采取多
种方式尧 多种途径袁 加大了招聘力度遥 尽管如此袁
2009要2011连续三年野四类人员冶的招聘计划完成

情况均不尽人意袁 招聘计划完成情况基本在 80%以
下袁最低只有 59%袁这不仅说明企业存在旺盛的低端
人力资源需求袁 还说明低端人力资源招工难现象客
观存在遥
在野四类人员冶中袁一线工人尧基层管理人员和营

销人员都存在招工难的问题袁但三者的难有所不同遥
一线工人的招工难是野数量冶和野质量冶遥 随着刘易斯
拐点的到来袁劳动力市场供应量减少袁一线工人需求
量大尧待遇偏低等原因袁使得一线工人存在数量上的
招工难遥 同时袁综合一线工人的学历尧年龄及企业招
聘一线工人时考虑的因素袁可以发现袁企业对一线工
人的素质并不满意遥 一线工人野24岁及以下冶占比
64.17%袁野大专及以下冶占比 94.09%遥 而企业在招聘
一线工人时袁首要考虑的因素是野技能冶遥 很显然袁对
于野24岁及以下冶刚走出校门的中专生尧大专生尧高
职生以及刚走上社会的年轻人袁 技能显然还不够娴
熟遥 在招工困难的大形势下袁企业只能勉强用之遥 由
于难以招到企业所需要的野技能冶工人袁企业只能退
而求其次袁招聘就业能力不强的刚走向社会尧刚走出
校门的学生或农民工袁进行培训后上岗遥而许多怀揣
文凭野新工人冶的职业定位并不在此袁加之一线工人
待遇等各方面不能满足他们的要求袁 一旦他们积累
了就业经验袁有了就业资本袁就会选择离职袁导致企
业频繁地招人袁企业成了培训基地遥 野刚毕业大学生
跳槽频繁冶是令企业头疼的问题遥

而野基层管理人员冶和野营销人员冶的招工难是
野质量冶遥 野基层管理人员冶和野营销人员冶是野非蓝领冶袁
容易受到求职者青睐袁 但企业在招聘这两类人员时
所要求的野综合素质冶及野经验冶往往是此类岗位求职
者所缺乏的袁很多企业难以招到满意的野基层管理人
员冶和野营销人员冶遥
（四）低端人力资源培养机制尚不健全

人力资源源管理分为六个模块院 人员招聘与培
训管理尧岗位设计与培训尧薪酬管理尧绩效管理尧劳动
关系管理以及人力资源规划遥在野四类人员冶管理中袁
企业业绩导向明显袁用人观念务实遥 不论是野业绩出
色冶尧野吃苦耐劳冶还是野认同企业文化冶袁都表明企业
愿意提拔的是能踏踏实实在企业工作袁以企业为家袁
为企业带来效益的员工袁 这是一种比较成熟的用人
观念遥但也容易导致企业过分重视薪酬管理尧绩效管
理袁对人力资源管理的其它内容关注不够袁如企业对
野四类人员冶的培训尧劳动关系管理等做得不够遥 同
时袁在调查中发现袁一些企业缺乏人力资源规划袁不
能提供系统的 2009要2011年的招聘岗位及招聘人
数袁招聘基本属于野临时抱佛脚冶类型遥
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四、建议

低端人力资源同高端人才一样袁 都是示范区建
设最宝贵的资源遥示范区建设人才特区袁不仅应建设
高端人才的特区袁 同样也应建设中低端人力资源的
特区遥
（一）充分发挥政府调控与资源配置作用，引导

高职院校为示范区经济社会发展提供人才支撑和智

力支持

目前国内对低层次人力资源实证研究很少袁特
别是对高新区低层次人力资源研究几乎空白遥 示范
区的快速健康发展袁需要构建科学合理的人才体系遥
对于示范区而言袁高端人员固然重要袁但将高端人才
的创新理念尧 实验室成果转化为现实产品的低层次
人力资源也很重要遥示范区不仅是高新技术示范区尧
高端人才特区袁 也应该成为中低端人力资源建设的
示范区遥
作为同处美国硅谷的大学袁 尽管斯坦福为硅谷

培养了大量高端研发及技术人员袁 但是加州圣何塞
州立大学号称自己是硅谷大学袁斯坦福却不敢遥因为
圣何塞州立大学以及硅谷的各社区学校为硅谷输出

了大量的中尧低层技能型人才遥 换言之袁硅谷受益于
非常重要的人才结构和层次遥 [6]因此袁全社会特别是
政府要高度重视低端人力资源的需求状况遥
示范区现有高职院校 40余所遥高职院校是培养

生产尧建设尧服务尧管理第一线的技能型专门人才的
主阵地遥 政府应将高职教育纳入示范区经济社会和
产业发展规划袁 统筹示范区经济社会发展与高职院
校布局和发展规模袁 充分发挥政府调控与资源配置
作用袁引导高职院校科学发展袁为示范区经济社会发
展提供人才支撑和智力支持遥
（二）积极探索“校企政”合作培养模式，不断提

高低端人力资源素质。企业低端人力资源必须由学

校、企业和政府共同培养

从高职院校来说袁应主动加强与企业的合作袁一
要根据企业需要改革培养模式袁提高人才培养质量曰
二要面向行业企业开展高技能与新技术培训袁 提高
企业员工素质袁增强学校服务社会能力遥
从企业来讲袁 应加强员工培训和与高职院校的

合作遥一要充分利用政府的政策和学校的资源袁建立
一套科学有效的培训体系袁加强低端人力资源培训袁
建设员工职业通道袁不断提高员工素质袁二要加强与
高职院校在专业设置尧实习实训基地建设尧学生实习
就业等方面的合作袁促进校企合作深化遥
从政府来讲袁应充分发挥引导作用遥 一方面袁通

过财政支持等政策措施袁 调动企业参与高职教育的
积极性袁 促进高职教育校企合作尧 产学研结合制度
化遥另一方面袁政府应为构建终身学习型社会搭建良

好的学习平台袁如办好社区学院尧建设市民学习网尧
建立远程教育中心袁构建起人人皆学尧时时可学尧处
处能学尧按需选学尧终身在学的终身教育服务体系袁
实现各种教育类型尧 各种教育形式和各类教育资源
之间的相互沟通尧衔接和共享袁满足社会成员对终身
学习的各种需求袁 给低端人力资源提供无处不在的
学习机会袁不断提高劳动者素质遥
（三）完善示范区校、企、政人力资源共享平台，

保障人力资源信息互通

目前袁企业主要的招聘方式有招工广告尧本地劳
务市场招聘尧 本地相关学校招聘和通过老员工介绍
四种袁 这四种招聘方式已不能很好地满足劳动力供
求双方的要求遥随着信息技术的发展和普及袁搭建网
上求职平台将成为企业招聘的主要方式遥 通过建立
一个区域性乃至全国性的低端人力资源网络平台袁
企业可以在网站上免费发布企业用工信息袁 务工人
员通过网络查询相关行业的用工需求袁 在第一时间
显示劳动力供求状况袁 使低端人力资源配置达到最
佳袁避免劳动力的闲置浪费遥同时袁依托网上平台袁企
业招聘可以日常化尧适时化袁更好地服务企业人力资
源管理需求遥 2007年开始上线运营的民工网是中国
民工蓝领公益就业平台袁经过几年的艰苦创业袁民工
网已成为中低端人力资源行业创立最早尧流量最大尧
影响力最广的行业媒体和人力资源网络信息服务平

台袁每年能为 10万农民工及蓝领技工与企业的对接
培养及就业工作提供报务遥 但目前武汉地区的人力
资源网络信息服务平台发展水平较低袁 影响力不够
大袁对劳动力供求双方影响均有限遥
要要要要要要要要要要要要要要要要要要要要要
注释：

①本次调查中的“四类人员”主要指一线工人（蓝领）、基

层管理人员、基层营销人员和基层服务人员。一线工人主要指

在生产第一线从事操作类的熟练或比较熟练的工人，基层管

理人员主要指企业行政、财务、人事等职能部门的低级别管理

人员，基层营销人员主要指与销售、营销策划有关的一线工作

人员，基层服务人员主要指仓储、售后服务等业务部门以及餐

饮等辅助部门的一线工作人员。“四类人员”基本涵盖了企业

低端人力资源范围。在调查中使用“四类人员”概念，旨在使调

查企业能直观明了调查项目的含义，保证调查资料准确性。
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Level Human Resource in East-lake National Autonomous Innovation

Model Zone
LI Hong-yan CHEN Jun

(Wuhan Vocational College of Software Engineering, Wuhan430205, China)
Abstract：In this research, we conduct an investigation on the employment and characteristics of four types of

workers along with the recruitment demand of enterprises in East-lake National Autonomous Innovation Model Zone.
Problems are found in the training and recruitment of lower level workers and the development of lower level human
resources. Suggestions on improving human resources in the area are given to the government, enterprises and higher
vocational colleges respectively.

Key words：recruitment demand; lower level human resources; talent cultivation; East Lake National Autonomous
Innovation model Zone
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Research into Working Pressures Faced by Female Counselors in
Polytechnic Institutions

DU Zhi-qin
（Business School, Wuhan Polytechnic, Wuhan 430074, China）

Abstract：There are mounting evidences that female counselors in higher vocational institutes are facing increasing
amounts of working pressures, and this has become a common concern of both those institutes and the whole society.
Through a thorough investigation of the working pressures faced by female counselors in Wuhan Polytechnic and by
taking advantage of Maslow's Hierarchy of Needs, this paper examines the real working situation of those counselors
and suggests relieving their working pressures through the satisfaction of their physiological needs, security needs, so原
cial needs, esteem needs and self-actualization needs.

Key words：Maslow's Hierarchy of Needs; female counselor; working pressure; case study
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