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归因 !自主权与工作满意度 -

口才国伟 刘剑雄

摘要:我国劳动力逐渐从过剩走向短缺 ,吸引和留住员工逐渐成为企业人力资源管理的

第一要务 ,提高员工的工作满意度势在必行 "本文基于广东省成人调查数据 , 考察了我国普

通员工工作满意度的影响因素 "结果发现 , 归因和工作自主权对工作满意度具有显著的影

响;一个人越是倾向于父母社会地位 !家庭经济收入 !运气等外部归因, 其工作满意度越低;

但是努力 !天赋 !学历等方面的内部归因, 对工作满意度的正向作用并不显著 "一个人拥有

的工作 自主权越高 ,其工作满意度越高 "另外 , 为员工购买保险比涨工资更能提 高工作满意

度 ,体制 内工作人 员的工作满意度要高于其他企业员工 , 流动人口和健康员工的工作满意度

较 高"本文的结论是稳健的 ,对此我们还给出了一些政策建议 "
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一 !引言

随着经济社会的发展以及人口结构的变化 , 我国劳动力市场已经开始告别过剩阶段 ,所

谓的 /人口红利 0在逐渐消失 "近年来 ,劳动力短缺现象在制造业比较发达的珠三角 !长三角

地区频频出现 "从宏观视角来看 ,劳动力出现短缺与我国的人口结构变化 !国内外经济形势

和经济政策有关;从微观视角来看 , 企业招工难 !用工难 !留不住人才 , 主要是由于员工的工

作满意度低 "因此 ,提高员工的工作满意度 ,已经成为企业人力资源管理乃至整个企业管理

的第一要务 "

改革开放以来 ,我国在相当长的一段时间内劳动力比较充裕 ,企业管理者对员工的工作

满意度的关注不够 , 同时我国微观调查数据的收集工作起步较晚 ,致使国内学术界的相关研

究较少 "相比之下 , 国外学者自20 世纪30 年代就开始了相关研究 ,直至现在这方面的研究

还在不断深入 "综合来看 ,经济 !管理学方面的研究主要侧重于收人 !制度 !组织等因素对工

作满意度的决定作用;心理学方面的研究重视个体心理因素对工作满意度的影响 "因此 ,借

鉴心理学的工作满意度定义和已有研究成果 ,运用经济学的实证研究方法对中国员工的工

作满意度进行研究 ,有一定的理论意义和实践指导价值 "

本文从心理学的工作满意度产生机制出发 ,运用经济学的研究方法 ,通过对微观调查数

据的实证检验 ,探讨了我国员工的工作满意度与归因 !自主权 !制度因素 !企业因素以及个人

特征等之间的关系 "结果发现 ,归因和工作 自主权对工作满意度具有显著的影响;一个人越

是倾向于将成败归因于父母社会地位 !家庭经济收人 !运气等外因 ,其工作满意度越低 ;一个

人拥有的工作 自主权越高 ,其工作满意度越高 "

后文的结构安排如下:第二部分是文献回顾和本文的基本假说 ;第三部分对数据和指标

变量进行详细说 明;第四部分是实证分析部分 ,对工作满意度的影响因素进行详细分析 ;最

后是结论和政策建议 "

*本文得到了国家社会科学基金重点项 目(12AJ L0 05 ) !广东省自然科学基金项目(5201 201 00 10630) !中山大
学985 工程三期建设项 目金融创新与区域发展研究创新基地 !广东高校人文社会科学研究项 目(1IW YXM oo l) !
广东省软科学项 目(20llBo703(刀M Z)的资助"

1 3 3



归因 !白主权与工作满意度

工商管理理论论坛

二 !文献回顾和基本假说

(一)工作满意度

从 20 世纪30年代开始 , 国外学术界就开始了

对工作满意度的研究 "工作满意度是指员工对工

作环境的感受以及生理和心理上的满足 ,一般被定

义为员工对工作的情感或态度(H叩pock , 1935 ) "

工作满意度的测量取向主要有两种 :一种是单

一整体测量法 ,就是从整体上考察员工的工作满意
度 , 应用较多的是密西根组织评估问卷 (Mi chi gan

()rganizational A ssessm ent Q uestionnaire , M O A Q )的

工作满意度分量表(Job satisfa etio"seale , JSS);另

外一种是综合评分法 ,认为员工的工作满意度是由

与其工作相关的各个方面的满意度组成 ,应用较多

的是明尼苏达工作满意度量表 (M innesota Satisfa e-

tio"Questionnaire , M sQ ) "有学者认为 ,工作满意度

的测量是一个复杂的系统 , 两种测量方法各有利

弊 , 最好是将两者结合起来进行探究 (冯绪 !秦启

文 , 2009 ) "

一般认为 ,较高的工作满意度可以带来更高的

工作绩效和更低的离职率 , 而且工作满意度还是整

个生活状态的重要构成指标 ,影响人们生活的幸福

感(Sousa一Poza and Sousa一Poza , 2000 :范皑皑 !T 小

浩 , 2007) "

对于工作满意度影响因素的探讨 ,往往与一些

激励理论结合在一起 "A da m s(1963 )的公平理论认

为 ,工作满意度是员工将自己的收益和他人相比较

的结果 "Vro om (196 4) 的期望理论认为 ,工作满意

度源于员工对个人工作的评估达到其期望水平的

程度 ;H er zb erg (1% 6) 的双因素理论认为 , 引起人们

工作动机的因素主要有两个 :一是保健因素 ,二是

激励因素 "只有激励因素才能够给人们带来满意

感 , 而保健因素只能消除人们的不满 ,但不会带来

满意感 "Loeke和 H enne(1986 )曾对工作满意度的

研究作了详尽的综述 ,认为工作满意度的影响因素

主要包括工作 自主权 !工作压力 !工作期望 !自尊 !

个人价值观和性别等个体变量 "分类来看 ,满意度

的具体影响因素包括 :组织内部的情景因素(如工

作任务与角色 !工作中的物理环境与人文环境) !制

度性的因素(如规章制度是否合理) !结果性的因素

(薪酬待遇的水平 !公正性 !晋升机会与职业发展 !
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个人价值提升) !员工个人方面的因素(如人口统计

特征 !人格特征 !性别等) !非工作方面的因素(如员

工的家庭 !生活等) !员工人格与工作的匹配以及个

人特征与组织文化的匹配等(黄桂 , 2005 ) "Spec tor

(199 7 )对工作满意度的定义 !测算和影响因素做了

全面的分析 "在此之后 , Lo i等(2009 )的研究指出 ,

无论是人际间的公正(Jus tic e)还是信息上的公正都

与工作满意度正相关 "Jud ge 等(20 08 )研究发现 ,

核心自我评价(Core Self-- evaluations)对于工作满意

度起着显著作用 "

叶仁荪等(20 05 ) 通过对49 9 名国有企业员工

进行问卷调查 ,发现工作满意度和组织承诺与员工

离职显著负相关 ,而且工作满意度对员工离职意向

具有更大的解释性 "古继宝 !李妍(2009) 通过对所

收集的数据进行回归分析 ,得出企业文化中的尊重

员工 !授权与奖励公平性3个维度对员工满意度有

着显著的积极影响 "刘爱玉 !陈彦勋(2010) 基于中

国 12 家企业进行的问卷调查资料的分析 ,得出农民

工的工作满意度要高于城镇工人 "影响农民工工

作满意度的因素 , 主要是就业特性中的企业所有

制 !是否工会会员 !行业与个体特性中的年龄 "王

炳成(2011) 的研究发现 ,薪酬的外部公平性与内

部公平性皆对员工的工作满意度产生显著影响;大

五人格中 ,勤勉正直性的调节作用显著 ,其他人格

特质的调节作用皆未获支持;性别 !年龄 !受教育程

度与职级等变量对工作满意度的影响不显著 "

由于我国微观调查数据收集工作发展滞后 ,针

对我国居民工作满意度的研究还处于起步阶段 "

对于工作满意度影响因素的研究 , 主要集中于组

织 !制度 !个人等客观因素 , 而对于员工的主观因素

(如成败归因 !价值观 !性格特征) !工作自主权等方

面的分析相对较少 "

(二 )归因

所谓归因(At tri bu tion )就是人们对 自己或他 人

的所作所为进行分析 ,指出其性质或推论其原因的

过程 ,也就是把人的行为过程或 自己行为的原因加

以解释和推测(张进辅等 , 2000) "

一般认为 , H ei de r(195 8) 的动机归因理论是 归

因理论的开篇之作 ,该理论认为事件的原因无外乎

有两种 :一是内因 , 比如情绪 !态度 !人格 !能力等;

二是外因, 比如外界压力 !天气 !情境等 "一般人在



解释别人的行为时 ,倾向于内部归因;在解释自己

的行为时 ,倾向于外部归因 "JoneS和 Davis(1965 )

提出了对应推论理论 ,认为人们根据行为符合社会

规范的程度和是否是行为者 自由选择的结果两个

因素来确定是否把这种行为归因于行为者的内在

属性 "Kell ey (19 67 )提出的三维归因理论认为 , 人

们在进行因果归属时需从 3个范畴去着手 , 即客观

刺激物 !行动人 !所处关系或情境 ,推动了归因理论

的发展 "W eine:(1974 )在 H eider 内外归因的分类

基础上提 出了成败行为的归因理论 "他认为 , 能

力 !努力 !任务难度和运气是人们在解释成功或失

败时的4种主要原因 ,并将这4种主要原因分成控

制点 !稳定性 !可控性3个维度 "

基于W eine :的归因理论 ,一个人将成败行为归

因于何种因素 , 对其以后工作的积极性有重要作

用 "工作的积极性就是个人在工作中的表现 ,而这

种表现源于其对当前工作的满意程度 "试想一个

人对自己的工作没有任何满意 ,是不会积极去工作

的 "如果一个人将成败过度地归因于父辈的社会

地位 !家庭经济状况等外部因素 , 表明这个人缺乏

自信和奋斗精神 ,或者妒忌情绪和依赖心理过重;

成功时会洋洋得意 ,失败时会怨天尤人 "一个人只

有能够正确归因工作中的成功与失败 ,才能客观评

价自己和自己的工作 "影响成败的因素有多种 ,如

父母社会地位 !家庭财富 !个人奋斗 !学历 !天赋 !运

气等等 "从大类来讲 , 归因可分为外部归因(认为

个体之所以出现某种行为 ,其原因与其所处的情境

有关)和内部归因(个体之所以出现某种行为 ,其原

因与个体自身有关) "

steve "和w arg(1993)的研究证实 , 不同群体对

于工作中背部疼痛的归因存在显著差异 , 高层管理

者更多地归因于 自身原因 ,而蓝领阶层更多地归因

于外部环境 "显然 ,不同的归因观会产生不同的心

理反应 , 也体现了不同的性格特征和价值观 , 因此

归 因对工作满意度的影响是存在的 "同样的在工

作中遇到失败 ,强调外部归因的人很少从 自身找原

因 , 而是过度地将原因转移到客观因素 , 必然会导

致抱怨情绪 ,致使工作满意度下降;而强调内部归

因的人则是主要从 自身找原因 , 而这并不会影响到

他对 自己工作的评价 "为此 ,我们提出本文的第一

个假说 "
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假说 1:成败归因会影响到工作满意度 ,不同归

因对工作满意度的影响程度是不同的;一个人越是

倾向于外部归因 ,其工作满意度越低 "

结合我国现实以及现有数据 ,我们将从父母社

会地位 !家庭经济收人 !教育水平 !天赋 !努力工作 !

运气等6个维度分离出外部归因和内部归因变量 ,

然后考察不同归因对工作满意度的影响 "

(三)自主权

工作 自主权 (A uton om y)是工作 给予个人在安

排工作 !决定工作方式上的自由 !独立性和裁量权

的程度 ,是工作的5个核心特征之一(H ac km an an d

ol dh am , 197 6) "作为一种工作特征 ,工作 自主权会

影响员工组织公民行为的产出(刘德鹏等 , 20 11) "

Parasura m an 和A lutt"(1984 )认为 ,一个对 自己

的工作有话语权的人会比一般的员工有更高的工

作满意度 "Brea ug h(1985) 指出 ,有关工作自主权的

测度存在扭曲现象 ,无论是从理论上还是从组织相

互作用视角来看 ,都应该区分自主权的不同方面 ,

例如方法 自主权 !进程 自主权 !标准 自主权等 "

N guyen 等(20 03 ) 的研究发现 , 随着个人对工作控

制度的上升 ,其工作满意度也会随之上升 "员工从

/完全没有工作 自主性 0提升到 /有很小的工作 自主

性 0,工作满意度的提升最为明显 "另外 ,工作自主

权还是多个变量相互作用 的媒介 (M oderator) , 如

K im 等(2009 ) !Ng等(2008)等 "

张伶 !张正堂(2009 )的研究发现 ,对于知识型

员工来讲 , 工作自主权通过工作满意度 !组织承诺

对工作绩效有显著的正的影响 "他们认为 ,知识型

员工往往追求较强 自主性 ,更强调工作中的 自我引

导 ,这种特性表现在工作场所 !工作时间 !工作程序

等方面的灵活性要求以及宽松的组织气氛 "事实

上 ,对于一般员工来讲 , 工作 自主权 的诉求同样存

在 "工作 自主权之所以会影响到工作满意度 ,一是

因为工作自主权反映了组织与个体之间的信任关

系 ,而这种信任关系是个体职业成功和组织 目标实

现的前提 , 而缺乏信任会导致不合作或者更高的监

督成本 , 二是因为工作 自主权是一种 自由和权限 ,

这种 自由裁量权给予了员工根据实际情况处理和

安排事务的权限 ,进而促进员工的工作满意度 "由

此 ,我们提出本文的第二个假说 "

假说 2 :工作 自主权是影响工作满意度的一个
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了检验结论的稳健性 ,避免解释变量多重共线性的

影响 ,我们在解释变量中交替加入归因 !自主权等

主要变量 ,共得到5个回归方程 "回归方法采用最

小二乘法(OLS) ,回归结果如表4所示 "

从表 4的回归结果 ,可以得到如下结论 "

(1)外部归因对工作满意度具有显著的负向影

响 ,一个人越倾向于将成败归因于外部因素 , 其工

作满意度越低 ;而内部归因对工作满意度的影响并

不显著 "

在所有的回归结果中 ,外部归因变量的回归系

数均显著为负 ,这说明一个人认为外部因素对于成

败越重要 ,他对自己工作的满意度越低 "当一个人

遭遇失败时 ,若将失败过多地归因于父母社会地位

低 !家庭收人低或是自己运气不好 , 将会导致其产

生抱怨情绪 "过度强调外部因素 ,还可能会导致妒

忌 !攀比 , 引发工作懈怠 ,导致对 自己的工作不满 "

所以 ,过度强调外部因素对成败的作用 , 只能是降

低工作满意度 "

在所有的回归结果中 , 内部归因的回归系数为

正 ,但是并没有通过显著性水平检验 "这说明 , 内

部归因并不会显著影响工作满意度 "一个人强调

个人学识 !能力 !努力等内部因素对成败的作用 ,能

表4 工作满意度影响因素的OLS 回归结果

够清醒认识自身 ,总结成败得失的经验教训 , 而这

些不会影响对自己工作岗位的判断 , 因而不会明显

影响到工作满意度 "

(2) 工作自主权显著影响工作满意度 , 而且是

工作自主权越大 ,工作满意度越高 "

在所有的回归结果中 ,工作自主权的回归系数

均显著为正 ,这说明一个人在工作中拥有的自主权

越高 ,其对自己的工作越感到满意 "这与大多数国

外文献的研究结论是一致的 ,例如D eC ar l"和Aga rw -

al(1999 ) !Nguye"等(2003)等 "企业员工在工作上

获得的自主权 ,体现了企业管理者对员工的信任 ,也

给予了员工在处理问题时的自由裁量权 ,从而能够

促进员工积极 !主动工作 ,有助于更好地完成任务 ,

能够提高员工的工作满意度 "

(3) 体制内工作人员的工作满意度要高于其他

人 ,流动人口的工作满意度较高 ,但是农村户籍员

工的工作满意度并不显著高于非农户籍员工 "

体制内工作虚拟变量的回归系数显著为正 ,这

说明工作在国有企业 !事业单位 !国家机关人员的工

作满意度要高于其他人员 "这一点与张勉 !李树茁

(2001) 的结论相反 , 这主要是时代变革所引起的 "

20 世纪末 , 国有企业效益低下 , 员工福利待遇差 ,不
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(((((((0 .4 10))) (0.477))) (0.389))) (0卜4 12))) (0j 51)))

企企业因素素 乙刀3Urd月乙eee 仓750***** 0石9 1***** 07 05***** 0一705***** 0石83*****

(((((((4 ,155))) (37 82))) (3名64 ))) (3习54))) (3刀66)))

ooooo心面 "rsss 一0.5 34 ** *** 一0j 6 5* **** 一众5 5 2* **** 一"4 88 ** *** 一0 5 0 5* ****

(((((((一2月20))) (一3刀84))) (一3刀23))) (一2石56))) (一27 59)))

lllll却口g 侣侣 0 .13 5*** 0 .14 2* *** 0.13 0 *** 0 .10555 0 .10444

(((((((1.923))) (2一04 6))) (1.859))) (1.469))) (1 432)))

个个人因素素 口geee ".020***** 0刀22***** 0刀22***** 已019***** 0. 020*****

(((((((2刀27))) (3.152))) (3.07 8))) (2刀56))) (2名10)))
hhhhhe all hhh 0 一2 2777 0 .2 6 1*** 0.25 9*** 0 -243 *** 02 5 9 ***

(((((((1.535))) (1 736))) (1 723))) (1 663))) (1.737)))

fffffe nza leee 0.02666 0 ,01888 0刀1222 0.03333 0.02000

(((((((0.166 ))) (0.115))) (0刀75))) (02 11))) (0 .128)))

常常数项项 co 玛ta 瓜瓜 一2.805***** 一2.885***** 一2 766***** 一2.45 6***** 一2一466*****
(((((((一3石19))) (一3刀58))) (一3 -6() I))) (一3.148))) 卜3.110)))

拟拟合优度度 r222 } 0.13333 0.14000 0.14444 0.14444 0.15333rrrrr2 _" lll 0 11000 0.11777 0.11888 0.12111 0.12555
NNNNNNN 3 8000 37 999 37 888 3 8555 37 888

注: 串水* !林 !*分别表示通过 1% !5% !10% 显著性水平检验 ;括号内为回归系数的t

统计量;;2表示拟合优度 ,;2_a表示调整后的拟合优度 , N 为样本数 "下同"

少企业面临倒闭 !下岗等威胁 , 自然体制内员

工的工作满意度较低 "但是从当前来看 ,体

制内工作的福利待遇较好 !工作稳定性高,公

务员 !国有企业 !事业单位成为社会各界的就

业首选 ,已经鲜明地体现了这一点 , 当然体制

内员工的工作满意度要高于其他人员 "

在同等条件下 ,流动人口的工作满意度

要显著高于其他人 "这是劳动力市场化 !人

口自由流动的必然结果 "劳动者在不同地

方流动 , 目的就是要找到更好的工作 "只有

当人们能够从异地工作中能够获得更高的

工作满意度 , 才能抵消交通成本 !思乡成本 !

社会成本等 ,才会选择在异地工作 "

农业户籍虚拟变量的回归系数为正 ,但

是并没有通过显著性水平检验 "这说明 ,在

控制其他因素的情况下 ,农村人口的工作满

意度并不高于城市户籍人口,这与刘爱玉 !陈

彦勋(2010) 的研究结果有一定的差别 "现有

文献中 ,农村居民由于工作期望较低而形成
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一定程度 /相对满意 0的观点 ,在本文并不成立 "
(4) 相对于简单提高工资来讲 , 为职工购买保

险更能显著提高工作满意度 "

在 回归结果(1) !(2) !(3) 中 ,劳动收人的回归

系数显著为正 ,但是当在解释变量加人工作自主权

以后 , 劳动收人的显著性大大下降 "在所有的回归

方程中 ,保险虚拟变量的回归系数均显著为正 "这

说明 ,相对于简单提高工资而言 ,为员工购买各种

保险 ,完善员工的社会保障 ,更有助于提高员工的

工作满意度 "这里值得注意的是 ,虽然我国新 5劳

动合同法)) !5社会保险法))等规定要为员工提供一

些基本社会保险 ,但是在我们的统计样本中(如表 3

所示), 还是有 30 % 的员工没有任何保险 ,反映出我

国的执法力度不够 ,有法不依的情况时有发生 "

(5) 户外工作的工作满意度要显著低于户内工

作 ;年龄较大 !身体健康的员工的工作满意度较高;

工作满意度的性别差异并不显著 "

户外工作虚拟变量的回归系数显著为

负 ,这个结论符合预期 "一般来讲 ,户外工

作劳动强度大 !危险程度高 ,收人水平反而

较低 , 户外工作者有时还得不到应有的尊

重 , 自然这类工作不被人所喜欢 "在回归结

果中 ,年龄变量 !健康虚拟变量的回归系数

显著为正 "这说明 ,同等条件下 , 年龄较大 !

身体健康的员工的工作满意度较高 ,这与刘

凤瑜 !张金成(2004)的结论是一致的 "女性

虚拟变量的回归系数并不显著 ,说明性别因

素并不会对工作满意度产生显著的影响¾"

(二 )稳健性检验

1.加入其他控制变量的稳健性检验

为了检验前面的结论是否稳健 ,我们在

控制变量中加入了一些体现个人能力 !生活

差异的解释变量 ,主要包括:是否上过大学 !

这是第几份工作 !当前工作时间 !是否有兼

职以及是否有小孩等 "回归方法同上 , 回归

结果如表5所示 "

从表5 的回归结果 ,我们可以得到如下

结论 "

(1)加入新的控制变量以后 ,原有归因 !

自主权 !制度因素 !企业因素 !个人因素等变

量的回归系数和显著性水平没有发生变化 ,

5管理世界 6 (月刊)

2013 年第 l期

因而原有结论是稳健的 "

当加人其他控制变量以后 , 工作自主权 !体制

内工作虚拟变量 !流动人口虚拟变量 !是否购买保

险虚拟变量 !年龄 !健康虚拟变量的回归系数显著

为正 ,外部归因 !户外工作虚拟变量的回归系数显

著为负 , 其他解释变量的回归系数并不显著 "这些

与表4 中的回归结果相比 , 除了健康虚拟变量的显

著性水平稍有下降以外 ,其他原有解释变量的符号

和显著性水平没有发生任何改变 , 因此原有结论是

稳健的 "

(2) 是否为上过大学 !当前是第几份工作 !当前

工作时间 !是否有兼职 !是否有小孩等变量对工作

满意度的影响并不显著 "

在回归结果中 ,新加人的解释变量的回归系数

均不显著 ,这说明相对于归因 !自主权及其他一些

制度 !企业和个人因素以外 ,这些因素对工作满意

度的影响甚微 "在现有文献中 , Clark 等(1996) !
表5 加入其他拉制变量的回归结果

(((((((6))) (7))) } (s) 一一 (9))) (11)))

归归因因 a一nterlll 0.10444 0.10555 0.10666 0.10000 0.10111
(((((((1.249))) (1.249))) (1262))) (1 187))) (1.205)))

aaaaa ex te r]]] 一0 .174 **** 一0 .176 **** 一0 .17 8 **** 一0 .16 7* *** 一0 .167 * ***

(((((((一2.171))) (一2.195))) (一22 18))) (一2刀52))) (一2一05 1)))

自自主权权 f--tl u-ooo 0.100 **** 0.104 **** 0.104 **** 0.10 !**** 0.101卒***
(((((((2.128))) (2之07))) (2.173))) (2.123))) (2 .119)))

体体制因素素 万正口teee 0.539***** 05 28***** 0j 24***** 0.529***** 0.533*****

(((((((2乡09))) (2刀88))) (27 63))) (2刀89))) (27 93)))

iiiiim ln -盯a止eee 仓4 64 * *** 0 4 5 2 *** 0 一45 6 *** 0 .47 5 **** 0 4 7 8 ****

(((((((1.970))) (1.9 15))) (1.929))) (2 0 10))) (2.020)))
hhhhh uko uuu 0刀8 888 0 .0 9 222 0 .09 666 0 ,0 7 555 0 刀8222

fffffffo万46))) (0.562))) (0j 77))) (0.458))) 10.489)))

企企业因素素 乙矛场Urd刀乙eee 0 ,683***** 0石59***** 0 662***** 0.663***** 0石65*****

(((((((37 6() ))) (3一650))) (3石81))) (3石86))) (3.7 (X) )))

ooooo以山 orsss 一0 .5 05 * **** 一0 .5 10 ** *** 一0.5 12 ** *** 一0 50 2 ** *** 一0 .49 5 *****

(((((((一27 43))) (一2.768))) (一2刀59))) (一2刀07))) (一2石52)))
lllll劝ag eee 0 .10444 0 10 111 ".09 888 0 刀9333 0.09 666

(((((((1429))) (1.374))) (1.338))) (1.24 8))) (12 66)))

个个人因素素 口召eee 0刀20***** 0刃20***** 0刀19**** 0 018**** 0刀20****

(((((((2,789))) (2名29))) (24 57))) (22 85))) (2乃56)))
hhhhhe a l乙hhh 0 .2 59 *** 0 .24 7... 0 .2 47 ... 0 ,2 35 ... 02 3 1...

(((((((1 734))) (1.64 1))) (1.64 1))) (1.564 ))) (1.537)))

户户户maleee 0.02000 0乃1000 ".00 999 0.02333 0乃3444

(((((((0.127))) (0一06 1))) (0 .058))) (0.145))) (02 08)))

cccccoll己g eee 0 刀0 111 以00 555 0 .00 888 一",00 333 一0乃1777

(((((((0.(X) 5))) (0.023))) (0刀38))) (一0刀16))) (一O刀73)))

nnnnn 刁"bbbbb 一0 .00 555 一0.00 222 一0.00 222 一0 .00 111

(((((((((一0.118))) (一0刀5 1))) (一0.05 3))) (一0刀15)))

--- 却orkkkkkkk "一00 222 0.00 333 0 .00 333

(((((((((((0 .2 03 ))) (0之94 ))) (03 33)))

户户户d 此此此此此 03 0000 住30999

(((((((((((((0 950))) (09 76)))
ccccchilddddddddddd 一0 .09 444

(((((((((((((((一0 3 9 3 )))

常常数项项 co ILt ta 瓜瓜 一2 466***** 一2 404 ***** 一2乃8 1***** 一23 02***** 一2一348*****
(((((((一3.104 ))) (一2月60))) (一2.922))) (一2.803))) (一2刀9 1)))

拟拟合优度度 r222 } oJ5333 0.15000 0.15000 0.15333 } 0.25333rrrrrZ aaa 0.12333 0.川 }}}} o注一444 0.11555 0.11333
NNNNN .. 37 888 37 555 37 555 37555 3 7555

注:#表示通过 巧% 的显著性水平检验 "其他同表4 "下同"
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归因 !白主权与工作满恋度

工商管理理论论坛

C lark (1997 ) !Sloane 和 W illiam s (2000 ) !A llen 和

V an der Velden (20() l) !张勉和李树茁(2001)的研

究发现 ,高学历员工的工作满意度偏低 ,女性的工

作满意度要比男性高 "然而 ,在本文中这些变量的

回归系数并不显著 ,主要原因是这类文献并没有考

虑到不同群体在归因方面的差异 "例如 ,女性外部

归因变量的均值为一0. 007 ,而男性外部归因变量的

均值为0. 005 ,说明男性更倾向于将成败归因于外

部因素 "本文的成败归因已经部分体现了这些差

异 ,所以这些变量的回归系数不再显著 "

特别需要说明的是 ,这些控制变量的加入也是

为了检验内生性问题¿"例如 ,能力强的员工工作满

意度会越高 ,而能力强的员工得到的授权和自主性

也会越大 "但是 ,通过调查问卷我们无法直接获取

员工的能力 "为此 ,我们在稳健性检验中,逐一加人

了与能力相关的这些变量 ,包括上大学虚拟变量 !当

前是第几份工作 !是否有兼职等 "结果显示 ,这些变

量的加人并没有对原有解释变量的回归系数

带来大的影响 , 因此这也说明了本文在此方

面的内生性问题并不突出 "

另外 ,我们还在解释变量中加人了父亲

是否健在 !是否有直接下属 !对当地政府的

评价等变量 ,发现这些变量的回归系数也不

显著 ,原有解释变量的回归系数符号和显著

性水平基本没有发生变化 "限于篇幅 ,这里

不再给出具体结果 À"

2.变换归因变量的稳健性检验

另外 ,我们还利用第二种方法获取的内

部归因(a_interZ )和外部归因(a_ex terZ)变量

作为解释变量 ,对方程(2) 进行了回归检验 ,

回归方法同上 ,结果如表 6所示 "

对比表5 !表 6的回归结果 ,我们发现所

有解释变量的回归系数符号和显著性水平

均未发生变化 , 这也说明原有结论是稳健

的;同时这也证明了本文采用因子分析方法

将归因划分为内部归因和外部归因的做法

是正确的 "

3 .工具变量估计的稳健性检验

解决内生性问题最好的方法是使用工

具变量估计 "这里 ,我们首先生成了归因偏

好变量 , 即外部归因倾向(a一xt e:)二外部归

14 0 一

因(a少xt e:1)一内部归因(a_int e厂l) ,这个变量数值越

大 ,表明越倾向于外部归因;接着使用 /未来信心指

数 0(co 叻de nc ") Á作为外部归因倾向的工具变量对

方程 (2) 进行估计 "其逻辑思想是 :对未来信心指

数越高的人 , 其外部归因倾向程度越小 , 即越倾向

于内部归因;外部归因倾向程度越小 ,其工作满意

度越高;对未来的信心并不直接作用于对现在工作

的满意度 Â " 回归方法 为两 阶段最小二乘法

(ZSLS ),结果如表 7所示 "

从表7 的回归结果来看 ,外部归因倾向的回归

系数显著为负 ,工作 自主权的回归系数显著为正 ,

其他解释变量的回归系数及显著性水平与表5的回

归结果基本一致 "因此 ,工具变量估计的结果也说

明本文的结论是稳健的 "这里不再展开论述 "

总之 ,将归因和自主权纳人到我国员工工作满

意度的影响因素中来是必要的;一个人越倾向于外

部归因 , 其工作满意度越低 ;一个人的工作自主权

表6 变换归因变量的回归结果

(((((((11))) (12))) (13))) (]4))) (15)))

归归因因 a i瓜erZZZ 住06 999 a 06 999 0刀7000 住06 777 住06 888
(((((((0名93))) (0名92))) (0月01))) (0名6() ))) (0 名75)))

aaaaa / 君erZZZ 一0 .14 1*** 一0 .14 2 *** 一0 .14 3 *** 一0 .13 5*** 一0 .13 5***

(((((((一1.914))) (一1.926))) (一1.94 3))) (一1.8 14))) (一1.801)))

自自主权权 f--a 以"" 0.102**** 0.106 **** 0.106**** 0.103**** 0.103****
(((((((2.]6即即 (22 46))) (2忍]3))) 仅157))) (2.153)))

体体制因素素 3tgteee 0乃50***** 住539***** 0j 34***** 0j 39***** 05 43*****

(((((((2乡65))) (2名41))) (2名16))) (2.838))) (2.84 1)))

术术术m m 乙召了口之eee 0 .4 73 * *** 0 .46 1*** 仓46 5 **** 04 84 **** 0 4 87 * ***

(((((((2.臼29))) (l,958))) (1.971))) (2刀56))) (2刃67)))

hhhhhuk o uuu 0乃8 444 0 刀8777 0 一00 111 0 .07000 0 刀7 555

(((((((0石2 1))) (0石33))) (0 ,548))) (0.423))) (04 53)))

企企业因素素 乙刀店/了口刀亡巴巴 0 687***** 0 ,663***** 0 ,666***** 0t667***** 0石69*****

(((((((3.795))) (3石9() ))) (3.722))) (3.726))) (3刀40)))

ooooo 公do orsss 一0 .5 09 * **** 一0 -5 13 ** *** 一0 一5 15 ** *** 一0.50 5 ** *** 一0 一4 98 * ****

(((((((一27 61))) (一2.783))) (一2刀74))) (一27 20))) (一2 ,666)))
lllllw 口g eee 0.10 222 0 .09 999 住09 666 0 .09 000 0 刀9 333

(((((((1.403))) (1.346))) (1 312))) (1.218))) (1235)))

个个人因素素 口g已已 0.020***** 0.020***** 0 ,020**** 0一0 18**** 0.020****

(((((((2名17))) (2.853))) (2.479))) (23 加))) (2.O6( ))))
加加加a lthhh 0 .25 2*** 0 .2 39... 02 3 9,, 0 .22 7... 0 .22 4---

(((((((]石87))) (1.593))) (1.593))) (1 516))) (1 490!!
fffffe lna leee 0刀1888 ".00 999 仓00 888 0.02222 0刀3333

(((((((0.117))) (0刀55))) (0 刀5 1))) (0.141))) (02 02)))

eeeeeolleg eee 0 .00 888 0刀1222 0 刀1666 仓00 333 一0 一以玲玲

(((((((0.037))) (0刀57))) (0刀72))) (0.015))) (一0.04 1)))

nnnnn尹 66666 一0 .00 555 一0 .00 222 一O 一00 222 一众00 111

(((((((((一0.113))) (一0.04 9))) (刁乃51))) (一0乃15)))

乙乙乙却orkkkkkkk a oo ZZZ 0 .00 333 0 .00 333

(((((((((((0.197))) (0 2 95))) (0.333)))

PPPPP a八八八八八 0 3 1777 0 3 2555

(((((((((((((0 .998))) (1.023)))

ccccchi 记记记记记记 一",09 111

(((((((((((((((一0 3 77 )))

常常数项项 Co 肪乙a瓜瓜 一2.459***** 一2.396***** 一2.374******* 一2.333*****
(((((((一3.101))) (一2月55))) (一2 ,918))))))))))))))))))))) (一27 79)))

一一一一一一一 - .- 6 , 甲甲甲甲甲

(((((((((((((一2刀96)))))

拟拟合优度度 r222 0.152 }}}1 0 149 111 0.14999 1 0852 111 0.15222rrrrrZ aaa 0.12222 1 0.116 111 0.11444 1 oJ一4 111 0.11222
NNNNNNN 37888 } 375 }}}1 375 111 37555 375





归因 !白主权与工作满意度

工商管理理论论坛

因病致贫问题 "力推全民健身运动 ,增强国民体

质 "加快环境立法 ,逐渐降低和减少高污染行业 ,

尽快做到环境数据透明 !公开 ,全民参与环境保护 "

(5 )提高居民收人 ,特别是劳动报酬在国民收

人中比例 ,实现工资水平与 GD P的同步增长 "我国

劳动报酬占G DP 的比重一直偏低 ,而且呈逐年下降

的趋势(张学志 !才国伟 , 20 11) "为提高我国员工

的工作满意度 ,必须扩大劳动者报酬在分配体系中

的比例 ,让人民真正享受经济增长的成果 ,实现 /国

民同富 0"

(作者单位 :才国伟 , 中山大学岭南学院;刘剑

雄 , 中国社科院经济研究所;责任编辑:尚增健)

注释

¹ 回归方程的调整 R ,为0. 4 16 , 括号内为回归系数 的 "统

计量 ,***表示通过 1% 水平的显著性检验 "

º如表2所示 ,工作晋升上的数据缺失比较严重 , 而且回

归分析显示晋升维度并没有通过显著性水平检验 , 贡献度最

低 , 所以在因子分析中省略了这个维度 "如加人这个维度 , 样

本缺失较多 , 但结论并未发生变化 " 另外 ,碎石图和H ey woo d

检验表明 ,公因子的最优数量也是 l"
»各种检验均显示公因子的数量应该为2 "提取方法为:

prineipal Com ponent Analysi, :旋转方法为:Quartim ax with Kai-

se r N o rm aliza tio n o

¼ 各种检验均显示公因子的数量应该为1"
½ 如前所述 , 归因变量由两种因子分析方法得到 "首先使

用第一方法得到的内部归因(a_int e:l) 和外部归因(a一 ter l)

变量 ,第二种方法得到的归因变量(a_int er Z 和a-e笼ter 2) 放到稳

健性检验中 "

¾ 在下文中 ,我们会对此进行一些详细的讨论 "
¿当然解决内生性问题最好的办法是工具变量法 ,但是由

于本文采用的是调查数据 , 在调查问卷中很难找到合适的工

具变量 ,这里只能采用这种方法 "

À具体结果备索 "
Á 该指数来自于调查问卷 ,要求被调查者在1一5之间进行

选择;分值越高,信心程度越高"
Â对未来的信心程度高并不代表对现在工作的满意程度

高;反之 ,亦然"
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