
一、引言

人力资源管理的一个基本假设,是所有管理者的

人力资源管理活动,其优劣对于组织来说可以用经济

效益来衡量;对于员工而言,则可以用职业生活质量

来衡量。美国学者在 20世纪 80年代起开始关注员工

职业生活质量与提高劳动生产率的关系,从主客观角

度分别对职业生活质量进行了描述,并通过研究得出

在当时衡量职业生活质量的主要因素为: 劳动报酬

( 77%的雇员视为最重要)、雇员福利(主要指医疗保

健和退休保险问题等)、工作的安全性、灵活的工作时

间、工作的紧张程度、参与有关决策的程度、工作的民

主性、利润分享、公司改善雇员福利的计划和每周 4
天工作制[1]。企业管理者也日渐认识到提高员工职业

生活质量可以减少抱怨和争吵, 促进员工的积极性,

提高产品质量和降低缺勤率,从而获得效益。

伴随着改革开放 20 多年来中国社会所发生的

巨大变化, 中国员工逐渐由通过物质的富有来证实

自我成就 , 开始转变为通过精神的丰富 , 如创新、消

遣、自治、愉悦、参与、共享、冒险、活力、刺激以及博

爱等等来寻求自我成就。对企业管理者而言,有必要

关注员工这方面的变化,即人们想要工作,已不是为

了工作本身,而是想要在工作或职业之中得到什么,

并通过管理方式的变革而影响管理的效果, 从而达

到组织与员工的双赢。因此,本研究选择北京 IT行

业为研究对象, 探讨在变化的环境中衡量中国员工

职业生活质量的主要内容,以提供 IT业及相关行业

管理者借鉴。

二、研究基础

1.概念界定

最初对于职业生活质量概念的理解, 学者和从

事管理实践的人有不同的看法。20世纪 70年代,职

业生活质量的一般涵义为: 通过劳资双方共同参与

管理来确认工作环境中的某些问题和机会。例如:制

定政策、实施改革等。1977年,美国职业生活质量研

究中心为了界定清楚这个概念, 提出了他们对职业

生活质量的理解:“职业生活质量的提高发生在组织

的任何层次,它是一个提高组织效率,同时又重视员

工尊严和成长的过程。这个过程通过组织的管理者

和员工共同努力,获悉如何使员工更好地工作,同时

使组织中的成员更好地成长, 决定哪些是称心而可

行的活动、变革和改善,从而达到组织与员工双赢的

状态。”[2]

美国学者韦恩·卡肖提到的职业生活质量有两

种解释。一种将其归纳为一系列客观的组织条件及

其实践。例如:工作的多样化、民主性和工人参与管

理程度、工作的安全性等;另一种认为职业生活质量

在于工人在工作后产生的身体健康程度、安全感、满

意度、成就感、发展感等。显然,后者更着重工人的主

观需要。

笔者则较赞同将二者合二为一,即在工作中,员

工所产生的心理和生理健康的感觉。

2.职业生活质量的构成

学者们在研究职业生活质量的构成方面时存在

很大差异, 有的依其论述偏重于工作特性本身的多

样性、自主性和任务回馈性;有些则强调工作中的成

长机会、成就感、满足感、工作环境、薪资福利、内部

沟通等;有些则包含了员工的个人生活。表 1将国内

外学者对职业生活质量的构成方面较具代表性的研

究成果进行汇总。
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May, Lau & Johnson( 1999)针对职业生活质量

构成方面、员工满意度、公司财务绩效做了相关性实

证研究,对美国最佳 100 大公司和 S&P 500 公司做

比较, 发现 1994 年度、1998 年度、1999 年度职业生

活质量和组织绩效间有显著的正相关。此研究以成

长 ( growth)和获利能力 ( profitability) 作

为职业生活质量和 S&P 500 公司衡量

绩效的标杆;销售成长 SG( salesgrowth)、
资产成长 AG( asset growth)、最大持续

成长 MSG (maxium sustainable growth)
来代表 5年趋势的成长指标; 总资产报

酬率 ROA ( return on asset growth)、股

东权益报酬率 ROE ( return on equity

growth)、边际收益 PM( profit margin)作

为 5 年趋势获利能力( profitability)的衡

量指标[4]。其研究结果表明,实施职业生

活质量改善措施的公司不管在成长还是

在获利能力方面,都有不错的表现;反之

则不然。

三、研究设计

1.研究假设

个人属性的差异对职业生活质量的需求、认知

和满意度会有差异, 加之中国大陆地区社会文化的

特殊性, 本研究认为对员工的个人属性与职业生活

质量及与组织绩效的关系有必要进行探讨, 具体假

设如下:

假设 1.员工个人属性的差异会影响员工的职业

生活质量满意度;

假设 2.组织绩效会受到员工职业生活质量满意

度的正向影响,即职业生活质量的满意度越高,其组

织绩效就越好。

2.研究结构

本研究将职业生活质量的核心构成方面视为核

心变量,员工个人属性视为因变量,组织绩效则为结

果变量(图 1) , 也就是研究个人属性与人际关系等

构成方面形成的职业生活质量满意度的关系, 再研

究职业生活质量的满意度影响组织绩效的关系[5- 6]。

3.问卷发放及回收

本研究主要以北京地区 IT行业员工作为样本

范围 , 包括外资企业、国有企业和民营企业 , 并以其

正式员工为研究对象 ;在抽样时 , 涵盖营销部门、商

务部门、IT事业部、电信事业部等研发部门 ;本研究

发放问卷共 90 份 , 回收 90 份 , 无不完整问卷 , 取得

有效问卷为 90 份, 其中外资企业 30 份, 国有企业

30份,民营企业 30份;有效回收率为 100%。

四、实证数据分析

1.信度检验

本研究的职业生活质量变量使用 8 个构面来测

量 : 分别为人际关系、参与决策、薪酬福利、工作氛

围、工作压力、自豪感、个人发展、工作特性。根据所

回收的问卷资料 , 分别测得人际关系 0.705 7、参与

表 1 职业生活质量构成方面相关文献及主要观点[3]

学者 构成方面

Walton(1975) 1.足够的薪资;2.安全、有益健康的工作环境; 3.发展潜能的机会;4.成长与安全保障;5.社交活动;
6.合法性;7.全人生活(工作与个人、家庭生活之相连) ;8.社会责任

Stein(1983) 1.自制或自主;2.被肯定与赏识;3.归属感;4.进步与发展;5.外部酬赏

Delomotte &Takezawa(1984) 1.传统目标的新门径;2.工作公平待遇;3.影响决定;4.工作内容的挑战;5.工作与生活周期

Levine, Taylor&Davis(1984) 1.主管对员工之尊重及其能力的信任;2.工作的变化性;3.工作的挑战性;4.目前工作能带来的未
来发展机会;5.自尊;6.工作外生活影响工作生活的范围;7.工作对社会的贡献

蔡蕙如( 1994) 1.生存质量 :包含薪资、福利、工作安全及工作保障;2.社会质量 :包括与上司的关系、与工作伙伴
的关系和顾客的关系;3.成长质量 :包含了员工参与、升迁、自我成长、自尊与工作特征 (自主性、
回馈性、变化性、重要性及完整性)

潘士铭( 1998) 1.工作成长;2.升迁奖酬;3.人际互动;4.生活保障;5.参与管理;6.环境支持

陈家声、樊景立( 2000) 1.工作环境;2.薪资与奖金;3.福利;4.升迁;5.工作性质;6.训练与发展;7.上司的领导方式;8.同仁的
合作;9.企业形象;10.沟通;11.组织制度;12.组织气候和文化;13.工时与工作量
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决策 0.679 3、薪酬福利 0.652 1、工作氛围 0.702 3、工

作压力 0.721 7、自豪感 0.644 1、个人发展 0.679 2、工

作特性与内容 0.681 4。整体量表信度 0.683 2,显示

整体量表信度尚在可接受的范围之内。

2.调查结果描述性分析

图 2列出了职业生活质量各构成方面满意度的

描述性分析结果, 理论上每个构面最高平均分数为

5 分 ,最低平均分数为 1 分 ,得分愈高表示员工对该

构面愈觉得满意。从图 2中可以看出,一般员工在工

作生活质量 8 个核心构面中的满意程度上, 平均数

约在 2.9～4.2分之间, 就整体职业生活质量满足程

度的平均分数 3.29 分而言 ,其满足程度稍偏向满意

的部分。其中以工作氛围的平均分数 4.246 9 分最

高,其次为个人发展的平均分数 3.458 3 分, 显示样

本内员工对目前的工作氛围和个人发展较为满意。

参与决策的平均分数最低为 2.611 1 分,从目前

国内相当多数的公司“领导说了算”的管理状况上

看,比较符合实际。员工自豪感 2.902 8分较低,从答

案中可以看出,大部分人选择“对于在哪家公司工作

自不自豪无所谓”。表明员工对企业的认同感较低。

其它方面,平均分数均在 3.3 分以上 ,显示被选择企

业对职业生活质量有一定的重视, 但是还有成长的

空间。

3.职业生活质量构成要素重要性排序

关于职业生活质量各构成要素重要性排序则与

前面满意度排序有较大的不同,统计结果依次为:人

际关系、个人发展、薪酬福利、工作压力、工作氛围、

参与决策、自豪感、工作特性,与美国研究者在 20 世

纪 80 年代所提出的当时衡量职业生活质量的最重

要的 11个方面有较大的差异。

4.个人属性与职业生活质量的相关性分析

在研究性别与职业生活质量的相关性时, 统计

结果显示,员工性别与总体职业生活质量不显著,即

不相关。性别与其中的人际关系、工作氛围、工作压

力、个人发展、工作特性皆不显著 ;而与薪酬福利和

工作自豪感差异性显著。

年龄的大小在总体职业生活质量上呈显著差

异。年龄与“薪酬福利”方面呈现显著的负相关,相关

系数为- 0.005 40, 显示员工随着年龄的增长 , 其“薪

酬福利”构面的得分越低。年龄与“工作压力”方面之

间则呈现显著的正相关 ,相关系数为 0.005 15, 结果

显示,员工随着年龄的增长,他们对“工作压力”方面

的得分将越高。

关于学历与职业生活质量, 本研究依据累计次

数百分比为标准 , 将样本区分为专科、大学本科、硕

士及以上 3 个群体 , 各占总比例为 4.4%、63.3%、

32.2%。结果显示,工作压力方面呈现明显差异,而其

他各项则不显著。

关于年收入与职业生活质量, 统计结果显示年

收入的高低在参与决策、自豪感、工作特性方面呈现

显著的差异性。

工作时间的长短在薪酬福利、工作氛围、个人发

展、工作特性方面呈现显著的差异性;而职级的高低

则与参与决策呈现显著的差异性。

5.职业生活质量与组织绩效的相关性分析

利用皮尔森(Pearson)积差相关分析来检验职业

生活质量与组织绩效之关系 ,以验证研究假设 2,结

果列于表 2。

由表 2可以看出, 整体职业生活质量及其 8 个

构成方面与组织绩效皆呈显著相关, 而且相关系数

几乎都高于 0.30, 尤其与非财务绩效的相关系数特

别强。由此可见,当员工的职业生活质量满意度愈高

时,他对公司的财务与非财务的绩效认知就愈高,此

结果也验证了本研究的假设 2。

五、研究结论

( 1)所调查企业样本显示,目前中国员工在职业

生活质量中所关注的内容与 20 世纪 80 年代美国学

者的研究结果有较大差异, 主要体现为较为关注软

的环境 , 如人际关系、个人发展环境及压力状况 , 而

非美国社会中当时主要关注收入与福利问题; 但这

并非表示中国员工不关注薪酬问题, 只是依照我国

图 2 职业生活质量构成满意度排序

表 2 职业生活质量构成方面与组织绩效相关性分析

自变量
财务绩效

( 0.90 信度)
非财务绩效

人际关系 0.47 0.63
参与管理 0.32 0.60
薪酬福利 0.47 0.61
工作氛围 0.46 0.52
工作压力 0.36 0.37
自豪感 0.40 0.59
个人发展 0.28 0.34
工作特性 0.29 0.33
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目前社会环境的现实情况, 人际关系状况尤显得突

出 , 同时 IT业员工竞争压力大 , 个人职业发展前景

也非常重要,并直接影响薪酬状况。

( 2)所调查企业职业生活质量总体满意度较高,
尤其在工作氛围和个人发展方面,评价较高,体现出

IT企业的行业特征; 而参与决策程度和员工对企业

认同感较低 , 则应引起企业管理者的注意 , 其实 , 参

与决策程度低必然导致认同感差。20 世纪 80 年代

美国企业在向日本企业学习管理经验时, 得出的基

本结论为:员工参与管理是职业生活质量的核心,即

员工在企业里受尊重、被关心,反过来他们也踏踏实

实、忠心耿耿地为企业的最佳利益而努力工作。

( 3)本研究提出两个假设 , 通过分析显示 , 假设

1 部分成立 , 假设 2 完全成立 , 即假设 1 中 , 性别对

在整体员工职业生活质量上有显著差异之假设不成

立, 婚姻状态在员工的职业生活质量上有显著差异

之假设也不成立; 而组织绩效会受到员工职业生活

质量满意度的正向影响, 即职业生活质量的满意度

越高,其组织绩效就越好之假设则成立。
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