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摘 要 :首先综合阐述了以往有关工作满意度影响因素的研究成果 , 在此基础上 , 结合研发人员的个性特

征 ,界定了其工作满意度影响因素 ,并且通过预调研加以确认 ;接着 ,采用问卷调查法对影响因素的影响方

向和影响程度进行了实证研究;最后根据数据统计结果 ,得出研究结论,提出相应建议。
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0 前 言

20 世纪 80 年代以来 , 信息

技术迅猛发展 , 人类社会逐渐

步入了一个以知识的创新、发

展和应用为主体的“新经济”时

代———知识经济时代[1]。研发人

员作为知识资本的重要载体 ,

成为知识经济条件下最具生命

力和推动知识经济发展的核心

单元。如何提高其工作满意度,

充分调动其主观能动性 , 已成

为诸多企业的关注焦点。据此 ,

本文采用实证分析法对研发人

员工作满意度影响因素进行探

讨 , 以此为企业管理实践提供

借鉴。

1 研发人员工作满意度影响因素确定

工作满意度不仅是一种非常重要的工作态度 ,而且对

员工的工作行为和工作绩效有着强烈影响 ,长期以来是组

织行为学的一个重要研究领域[2]。然而工作满意度本身是

一个综合的概念 , 导致员工满意或不满的因素是多方面

的,很难仅从单个维度对其作出合理的解释。据此,为了寻

求一些关键的、核心的要素,国内外学者进行了大量研究 ,

目前较具影响力的观点如表 1所示[3- 6]。

知识经济的兴起 ,以研发人员为代表的知识型员工越

来越成为企业价值创造的主导性因素 ,但是与高的教育水

平和知识水平相伴随的是较强的独立性和自主性偏好及

其高的成就导向 [7, 8],其需求很大程度上区别于普通员工。

近年 ,诸多学者将他们视为一个单独的群体加以研究。美

国知识管理专家玛汉·坦姆仆的研究表明影响知识型员工

工作满意度的前 4 个因素为个体成长、工作自主、业务成

就、金钱财富 ;安盛咨询公司的研究结果为报酬、工作性

质、提升、与同事关系 ;张望军和彭剑锋的研究结果为报

酬、成长与发展、公司前途、有挑战性的工作[9, 10, 11]。综合上
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述员工工作满意度影响因素的各种研究观点 ,并且结合研

发人员强的独立性、自主性、劳动创造性、成就导向等个性

特征 ,本文将研发人员工作满意度影响因素界定为以下内

容,如表 2所示。

为了检验测量变量的合理性 ,本文采用问卷形式进行

了预调研 ,共发放问卷 85 份 ,回收 72 份 ,有效问卷 68 份 ,

回收有效率为 94.4%。为便于对数据进行统计分析 ,所有

问题均采用李克特五级量表法 , 从 1~5 分别表示很不重

要、不太重要、一般、比较重要和非常重要。首先 ,进行了测

量变量重要性的统计分析,结果表明除“技能多样性”的均

值 ( 2.88)较低外 , 其它变量的均值都比较高 , 超过了中值

3;其次 ,采用验证型因子分析法检验了构想因素的结构效

度 ,主要考察每个因素对应变量的因子载荷量 , 均大于可

接受值 0.4, 但是技能多样性的因子载荷量亦很低 , 仅为

0.407, 并且调查中研发人员整体反映该变量对他们的影

响较小,因此下文将剔除此变量;再者 ,进行了构想因素的

信度检验 ,主要考察每个因素的 Cronbach α系数 ,均大于

可接受水平 0.6, 说明每个因素的相应变量之间具有较强

的相关性 ,内部一致性较好。由此可见 , 因素设置基本合

理,可以作进一步的研究。

2 研发人员工作满意度影响因素实证研究

2.1 问卷设计及研究方法

调查问卷由两部分组成:第一部分是被调查者的基本

信息 ,包括性别、年龄、学历、本企业工作时间 ;第二部分是

整体工作满意度和分项工作满意度调查 ,其中分项工作满

意度调查涉及本文界定的所有测量变量。全部问题使用

Likert 五级量表进行评价 , 从 1~5 分别表示非常不满意、

不太满意、一般、比较满意和非常满意 ,其中工作压力的 3

个测量变量采用反向提问的形式。

本次调查共发放问卷 186 份 , 收回 167 份 , 有效问卷

158份 ,回收有效率为 94.61%。根据研究目的 ,本文选用多

元线性回归模型来对研发人员工作满意度影响因素进行

统计分析。其中,性别和学历被定义为虚拟变量 ,被缺省的

类型为:性别:女性;学历:大专。回归分析之前 ,首先进行

了回归模型假设条件的检验 [12]:①多重共线

性 ,主要考察了每个自变量的方差膨胀因子

(VIF) ,参见表 3,均未超过界限值 10。②变

量关系是否线性和均方差性 , 使用 SPSS绘

制了以整体工作满意度回归方程标准化误

差为横坐标、标准化预测值为纵坐标的散点

图 , 散点图的分布无明显趋势 , 说明回归方

程的变量线性关系显著 ;同时横轴各点上散

点的纵向分布宽度基本相等 ,说明满足均方

差性假设。③残差正态性 ,通过残差的累积

概率图表明回归模型中的累积残差分布点

分布在期望直线的上下,满足残差正态性要

求。④残差独立性 ,主要考察了回归模型的

Durbin-Watson 值 , 为 1.883, 接近 2, 说明残

差项之间基本独立。上述假设检验表明 ,论

文所采用的研究数据符合多元线性回归模

型的要求,可以进行回归分析。

2.2 数据统计结果分析

本文采用 SPSS13.0 对研发人员工作满

意度影响因素进行了回归分析 ,具体结果如表 3 所示。同

时 , 因变量的可解释方差 R2为 0.598,修正 R2为 0.562, 说

明各因素对整体工作满意度有较强的解释力 ;回归方差分

析的 F 值为 16.508, Sig为 0,拒绝所有回归系数为 0 的原

假设。

由表 3可见 ,研发人员基本信息中除学历对整体工作

满意度有显著影响外 ( 0.05 显著水平上 , 下同 ) , 其它变量

均无显著影响。相对而言 ,男性比女性的工作满意度低;学

历和年龄对工作满意度有正影响 ,其中硕士学历有显著影

响 ;在企业工作时间对工作满意度有负影响 ;对于本文界

定的影响因素而言 ,除工作压力对研发人员工作满意度有

负影响 ,且影响不显著外 ,其它因素都对其工作满意度有

显著的正影响 ,其影响程度从大到小依次为 :个体成长、业

务成就、工作条件、工作本身、社会支持、薪酬、晋升。可见 ,

整体而言 ,研发人员工作满意度受个体基本信息差异影响

较小 ,主要取决于各工作要素的满意程度。

3 结论及建议

本文实证结果表明 ,个体成长和业务成就是影响研发
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Research on the Determinants of R&D Workers! Job Satisfaction

Abstract:This paper first detailed the former research about influencing factors to job satisfaction, then combining R&D

Workers! characteristic it defined their job satisfaction influencing factors; second, it made an empirical research on the
examining of what and how they affect; At last, based on the statistical data it made the research conclusion, and provided some

useful advice to business management.
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人员工作满意度的两大主导性因素。这与玛汉·坦姆仆等

的观点相一致 ,说明职业成长、自身发展、自我实现对研发

人员具有举足轻重的作用 ,很大程度上决定着其工作满意

度。同时 ,工作条件、工作本身、社会支持和薪酬等同样不

容忽视 ,亦对工作满意度具有较强的影响 , 如工作条件对

整体工作满意度的标准化回归系数为 0.222, 说明研发人

员对工作时间灵活性、设施充足性、环境舒适性等非常重

视。因此 ,实践中企业要真正提高研发人员的工作满意度,

不仅要注重成长与成就的内在激励 ,而且要给予良好的外

部支持。首先 ,创造良好的个人发展空间 ,给予研发人员更

大的责任和权利 , 力争人尽其才 , 才尽其用 ;其次 , 提高人

力资本投资力度 ,建立健全人才培养机制 , 为研发人员提

供受教育和不断提高自身技能的学习机会 ,从而使其具备

终身就业的能力。再者 ,完善报酬补偿机制 ,设计富有竞争

力的多层次的报酬体系 ,采取利润分享、升职加薪、员工持

股等多种激励方式,充分调动其工作积极性 ;此外 ,加强各

工作要素的协同性。虽然不同工作要素对工作满意度具有

不同的解释力 , 但是任一方面的匮乏都会引发员工不满 ,

因此各种措施应相互配合 ,相互促进 , 共同致力于研发人

员工作满意度的整体提高。
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