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　 　 [摘　 要] 　 金融人才的环境满意度是影响其心理和行为的关键变量ꎮ 在文献研究基础上界定了金融人才环

境的结构和测量维度ꎬ以济南、青岛、济宁等地的银行业员工为样本ꎬ使用单因素方差分析等方法分析了金融人才

的人口统计特征变量对环境满意度的影响ꎮ 结果表明:性别、学历、职称等变量对环境满意度的影响不显著ꎻ任职

年限、年龄、工作岗位等变量对环境满意度的影响显著ꎻ与其他人口统计特征相比ꎬ任职年限长和基层管理岗位个

体的环境满意度最低ꎻ与其他环境因素相比ꎬ金融人才个体对生活环境的满意度最低ꎮ
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　 　 一、引言与文献综述

金融人才的环境满意度是人才个体基于某种期

望或判断标准ꎬ对其嵌入的工作生活环境所产生的

心理感知和情绪状态ꎮ 个体的环境满意程度不仅与

所嵌入的环境状态有关ꎬ而且也与个体自身的状态

相关ꎬ个体的认知能力、期望值、价值观等均会影响

其环境满意度ꎮ 管理实践中ꎬ个体的心理结构和心

理状态变量难以度量ꎬ但可以用人口统计特征变量

来代替不可见的心理变量[１]ꎬ以便发掘影响个体的

心理和行为的个体层面因素ꎮ 张贵群等(２０１３) [２]

的研究发现ꎬ北京科技工作者的性别、年龄、受教育

程度、技术职称和行政职务等人口统计特征变量影

响其工作满意度ꎻ陈晓红等(２０１３) [３] 发现企业家的

受教育程度、职称、年龄、任期和性别等人口统计特

征变量影响中小企业的融资约束ꎻ田蔚蔚(２０１４) [４]

研究发现ꎬ商业银行员工的岗位、年龄、性别、学历、
工作年限等人口统计特征变量对其薪酬偏好存在影

响ꎻ卫旭华等(２０１５) [５] 研究发现ꎬ团队成员在立场

观点、专长、职能背景、行业经历、任期等人口统计特

征方面的多元化影响团队绩效ꎮ 可见ꎬ人口统计特

征变量成为个体和群体行为及其行为结果的重要影

响因素ꎮ 在当前金融资本产业化迅猛发展、新兴金

融业态出现以及金融人才高知识性、稀缺性等条件

下ꎬ建设令人满意的金融人才环境成为吸引人才流

入、预防人才不合理流动以及提高个体和组织效率

的重要途径ꎮ 鉴于当前专门针对金融人才及其嵌入

环境的研究相对匮乏ꎬ本研究从个体认知和人口统

计特征视角ꎬ分析影响金融人才环境满意度的因素ꎬ
以发现金融人才环境建设和人才管理实践中存在的

问题并提出管理建议ꎮ
已有的人才环境研究从不同角度和不同层级展

开ꎬ从层级视角可将人才环境研究分为宏观环境、中
观环境和微观环境等三个层面ꎮ 宏观层面的人才环

境研究主要是界定影响区域人才的流动、满意度、数
量及结构等的宏观环境因素及其维度和指标体系ꎮ
比如ꎬ有学者将人才环境分为硬环境和软环境ꎬ硬环
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境主要包括经济环境、工作环境、生活环境等ꎬ软环

境主要包括体制环境、法律环境、制度环境、政策环

境、人文环境、人际环境等(吴德贵ꎬ２００４) [６]ꎻ有学

者则立体地界定人才环境ꎬ从构成内容的角度将宏

观环境分为政治环境、经济环境、社会环境和科技环

境ꎬ从组成层次的角度分为自然地理环境、社会人文

环境和人才政策环境(杨河清、刘丽ꎬ２００７) [７]ꎻ卢山

等(２０１１) [８]将科技人才的政策环境分为宏观政策

环境、微观政策环境、人才服务环境、人文环境和体

制环境等维度ꎮ 不同文献研究目的的差异带来了宏

观人才环境的测量维度和测量指标的差异ꎮ 中观层

面的人才环境研究主要探讨人才嵌入的产业环境与

人才的心理和行为的关系ꎬ研究发现产业集聚与人

才集聚具有互动效应ꎬ产业集聚可以增加人才集聚

并提升集聚地的产业竞争力ꎮ 胡蓓等(２００９) [９] 对

高科技企业集群的实证表明ꎬ集群的经济特性、生活

环境和集群内企业人力资源管理、集群文化、人才政

策等均对产业集群人才产生直接或者间接的影响ꎮ
对金融产业而言ꎬ产业发展的水平和趋势、产业集聚

能力和竞争态势等因素构成了个体嵌入的中观环境

因素ꎬ它们影响区域内金融产业的人才吸引力水平、
人才集聚状态以及产业人才的数量、质量和结构ꎮ
宏观和中观的环境因素对人才的影响最终体现在组

织层面ꎬ如果没有微观组织的支持ꎬ宏观和中观层面

的因素将失去产生影响的直接动因ꎬ也难以具有逻

辑上的说服力ꎮ 根据 Ｇｉｂｂｏｎｓ(２００５) [１０]提出的正式

契约和非正式契约的划分ꎬ可以将组织环境分为正

式激励和非正式激励环境ꎬ正式激励是以经济交换

原则为基础且以契约形式呈现的、旨在补偿人才资

本及其贡献的正式制度系统ꎬ非正式激励则是以社

会交换原则为基础且不以正式形式规定下来的非正

式制度系统ꎮ 研究表明ꎬ组织内的管理制度、薪酬体

系、人际关系、组织信任等正式激励和非正式激励环

境ꎬ均影响成员的满意度和流动行为(周小虎等ꎬ
２００８[１１]ꎻ袁庆宏等ꎬ２０１４[１２]ꎻ周蓉龄等ꎬ２０１４[１３])ꎮ

根据前述一般性人才环境的研究成果ꎬ可将金

融人才嵌入的环境界定为:对金融人才的生存、流
动、发展、满意、绩效等状态产生影响的多方面和多

层次的综合环境体系ꎬ包括宏观的经济生活环境、中
观的产业环境和微观的组织环境等三个具有嵌套关

系的层面ꎮ
二、金融人才环境的结构维度与测量

(一)金融人才环境的维度界定

从宏观环境看ꎬ直接或间接影响个体心理和行

为的宏观因素很多ꎬ本文主要考察与人才个体的家

庭生活和职业发展息息相关的生活环境、经济环境

和体制机制环境ꎮ 生活环境直接影响个体及其家庭

的生活质量ꎬ经济发展影响个体的收入和职业发展ꎬ
体制机制环境是政府制定的区域金融人才管理制

度ꎬ是区域金融人才管理的顶层制度环境ꎬ从而影响

人才的流动及区域人才的数量、质量和结构ꎮ 从中

观的产业环境看ꎬ某个特定区域的产业发展及其产

业内的社会网络、集群规模、集群发展、就业机会等ꎬ
均体现了产业集群的环境特性(周均旭ꎬ２００９) [１４]ꎮ
结合区域政府的金融产业发展战略和规划纲要ꎬ本
文主要考察金融产业的动态成长、产业竞争以及产

业内的人文状态三个维度ꎮ 从微观组织环境看ꎬ组
织激励与金融人才的人才资本产权实现和多元化需

求的满足直接相关ꎬ本文主要考察薪酬制度、评价体

系、职位晋升、人际关系、组织信任等正式和非正式

激励环境ꎮ
(二)金融人才环境的测量及其信度、效度检验

根据相关文献、政府政策以及调研和访谈ꎬ设计

金融人才环境的测量量表ꎮ 其中ꎬ经济环境和生活

环境借鉴王顺(２００４) [１５]、倪鹏飞等(２０１０) [１６] 对城

市人才环境的测量并进行了语言修订ꎬ分别测量了

经济发展水平和趋势、食品安全和居住条件等ꎻ体制

机制环境量表主要借鉴朱文生(２０１１) [１７]、马万敬

(２０１１) [１８]对金融人才体制的研究以及地方政府制

定的金融人才发展规划ꎬ测量了人才服务、人才引

进、人才评价等变量ꎻ 产业环境量表借鉴张炜

(２０１０) [１９]、周均旭(２００９) [１４]的研究ꎬ测量产业成长

和产业竞争、产业集聚特点等变量ꎻ组织环境借鉴马

明等(２００５) [２０] 等学者的研究ꎬ测量了管理制度、薪
酬 水 平 和 人 际 关 系 等 变 量ꎮ 借 鉴 柯 江 林 等

(２００９) [２１]的研究ꎬ测量了性别、学历、年龄、职位、任
职年限、职称等人口统计特征变量ꎮ

由于环境测量量表来自不同的文献ꎬ因此需进行

信度和效度检验ꎬ在样本数据基础上进行探索性因子

分析ꎬ结果如表 １ 所示ꎮ 经济环境量表的因子解释了
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总方差的 ７５􀆰 ７５８％ꎬＫＭＯ 值为 ０.７７７ꎬＣｒｏｎｂａｃｈ'ｓ Ａｌ￣
ｐｈａ 为 ０.８８９ꎻ生活环境量表的因子解释了总方差的

７５􀆰 ９９４％ꎬＫＭＯ 值为 ０. ８８７ꎬＣｒｏｎｂａｃｈ ' ｓ Ａｌｐｈａ 为 ０.
９１８ꎻ体制机制环境量表的因子解释了总方差的 ７８.
７８７％ꎬＫＭＯ 值为 ０.９８１ꎬＣｒｏｎｂａｃｈ'ｓ Ａｌｐｈａ 为 ０.９８６ꎻ产

业环境量表的因子解释了总方差的 ７８􀆰 ３４４％ꎬＫＭＯ
为 ０.９５４ꎬＣｒｏｎｂａｃｈ'ｓ Ａｌｐｈａ 为 ０.９７７ꎻ组织环境量表的

因子解释了总方差的 ７９. ６５８％ꎬＫＭＯ 值为 ０. ９６７ꎬ
Ｃｒｏｎｂａｃｈ'ｓ Ａｌｐｈａ 为 ０.９９３ꎮ 上述量表的信度和效度

均符合要求ꎬ可以进行后续测量与分析ꎮ
　 表 １ 环境因素及其探索性因子分析

１.经济环境及其因子和因子值 同事关系令人满意 ０.７７８ 产业发展不断提升 ０.７７６
经济增长趋势 ０.９０４ 上下级关系令人满意 ０.６９１ 产业内人才竞争激烈 ０.７３９
就业乐观情况 ０.８９４ 组织鼓励大家开放坦白 ０.５４９ ５.体制机制环境及因子和因子值

生活支出占比 ０.８４６ 组织内的同仁有话直说 ０.５２４ 户籍档案等管理措施合理 ０.７５８
经济发展水平 ０.８３６ 部门同事坦诚相待 ０.５０５ 执法环境文明 ０.８１１
２.生活环境及其因子和因子值 能对问题公开讨论 ０.６８０ 高层次人才信息库完善 ０.８２０
交通安全状况 ０.８９３ 内部信息公开流畅 ０.６５５ 引进手段多样化 ０.７９６
医疗保健设施 ０.８８３ 能共享知识经验和建议 ０.６１８ 人才引进机制合理 ０.７７８
食品安全状况 ０.８７８ 工资在同行业中有吸引力 ０.８５７ 人才政策完善 ０.７９４
休闲娱乐设施 ０.８７０ 福利在同行业中有吸引力 ０.８４１ 人才培训方式多样化 ０.７９１
居住条件 ０.８３４ ４.产业环境及其因子和因子值 鼓励金融人才创业和创新 ０.７８７
３.组织环境及其因子和因子值 产业内社会网络关系密切 ０.７９２ 人才终身教育机制健全 ０.７７５
工作绩效与经济奖励挂钩 ０.５０５ 产业内知识交流便捷 ０.７２０ 人才评价制度健全 ０.７６８
科学的绩效评估体系 ０.５８５ 存在众多国内外竞争对手 ０.７５６ 人才选拔制度健全 ０.７６２
制度的执行公平公正 ０.５７９ 产业成长性机会非常好 ０.８２２ 政府拓展新的金融业态 ０.７５５
制度完善、管理规范 ０.５５６ 产业内有很多创新机会 ０.８１５ 大力引进金融机构 ０.７３１
工作带来成就感 ０.６３５ 技术和产品更新速度快 ０.７８９ 人才发展环境公平 ０.８３８
自己的能力能够得到发挥 ０.６４１ 产业内人才竞争激烈 ０.７３９ 能力评价标准合理健全 ０.６９９

　 　 三、数据来源及统计分析

调查问卷采用李克特五点量表测量方法ꎬ其中ꎬ
１ 表示非常不满意ꎬ２ 表示不满意ꎬ３ 表示基本满意ꎬ
４ 表示满意ꎬ５ 表示非常满意ꎮ 对山东省部分国有股

份制银行、城商行、农信社等银行机构的员工进行问

卷调查ꎬ调查时间为 ２０１５ 年 ５ 月至 ８ 月ꎬ共获得 ５２９
份有效问卷ꎮ 样本的描述性统计结果为:男性

４５􀆰 ７％ꎬ女性 ５４.３％ꎻ本科 ７６.７％ꎬ研究生 ２３.３％ꎻ３０
岁以下 ４９.７％ꎬ３１－４５ 岁 ４６.９％ꎬ４５ 岁以上 ３􀆰 ４％ꎻ高
层管理人员 ０.６％ꎬ中层管理人员 １５.９％ꎬ基层管理

人员 １０.８％ꎬ普通员工 ７２.７％ꎻ任职年限小于 ５ 年为

４４.５％ꎬ６－１０ 年的为 ２６.５％ꎬ１１－１５ 年的为 １３.４％ꎬ
大于 １６ 年的为 １５.６％ꎻ高级职称 ３􀆰 ６％ꎬ中级职称

４３.５％ꎬ初级职称 ５２.９％ꎮ 利用独立 ｔ 检验和单因素

方差分析法进行分析ꎬ以发现金融人才的人口统计

特征变量与环境满意之间的关系ꎬ并对存在显著影

响关系的因素使用 ＬＳＤ 法进行群组满意度差异分

析ꎬ以比较不同群组的显著性差异ꎮ
(一)独立 ｔ 检验分析影响满意度的因素

对性别和学历分别与环境满意度的关系进行独

立 ｔ 检验并计算均值ꎬ结果如表 ２ 所示ꎮ

　 表 ２ 性别和学历分别对环境满意度的影响
环境因素 性别 人数 均值 显著性 学历 人数 均值 显著性

经济环境
男 ２４２ ３.６１９８
女 ２８７ ３.６９３４

０.３５０
本科 ４０６ ３.６７１２

研究生 １２２ ３.６２３０
０.６５１

生活环境
男 ２４２ ３.５２５７
女 ２８７ ３.６１５７

０.４５９
本科 ４０６ ３.５８７９

研究生 １２２ ３.５３０８
０.０５５

体制机制

环境

男 ２４２ ３.７１１０
女 ２８７ ３.７６３７

０.２５２
本科 ４０６ ３.７５５４

研究生 １２２ ３.６８４７
０.０７６

产业环境
男 ２４２ ４.１５５０
女 ２８７ ４.１１１１

０.５６１
本科 ４０６ ４.１３８９

研究生 １２２ ４.１０６６
０.１５０

组织环境
男 ２４２ ４.１０１０
女 ２８７ ４.０９１４

０.６６６
本科 ４０６ ４.１１０１

研究生 １２２ ４.０４９２
０.８３４

　 　 从表 ２ 的统计结果看ꎬ性别和学历在 ｐ<０.０５ 水

平上对环境满意度的影响均不显著ꎮ 从均值看ꎬ不
同性别和不同学历个体的环境满意度均值都在中等

水平以上ꎬ其中对组织环境的满意度最高ꎬ而对生活

环境的满意度最低ꎮ 更为详细的统计结果表明ꎬ满
意度最低的是食品安全、交通状况、娱乐设施等方

面ꎬ且男性满意度低于女性满意度ꎬ研究生满意度低

于本科生满意度ꎮ
(二)单因素方差分析及 ＬＳＤ 比较

单因素方差分析可以用来检验单个因素影响的

因变量ꎬ在各因素各水平分组的均值之间的差异是

否具有统计意义ꎬ且在各总体均值服从方差相同的

正态分布时还可以进行均值的多重比较ꎬ从而进一
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步确定自变量的不同水平对因变量的影响程度ꎮ
ＬＳＤ(Ｌｅａｓｔ－ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅ)比较法可以用 ｔ 检
验完成各组均值间的多重配对比较ꎬ发现群组间的

显著差异ꎮ 本文采用方差同质性方法检验数据的方

差齐性ꎬ结果表明ꎬ相伴概率均大于 ０.０５ 的水平ꎬ可
以认为总体方差具有齐性ꎻ然后使用单因素方差分

析法和 ＬＳＤ 法分析年龄、岗位、任职年限和职称等

在总体工作满意度及其构面上的差异情况ꎮ
１.年龄对环境满意度的影响及 ＬＳＤ 比较

本文将年龄分为 ３０ 岁以下、３１－４５ 岁和 ４５ 岁

以上三个年龄段ꎮ 单因素方差法分析年龄对环境满

意度的影响ꎬ统计结果如表 ３ 所示ꎮ
　 表 ３ 年龄对环境满意度的影响

(<３０ 岁ꎬ３１－４５ 岁ꎬ>４６ 岁)
环境因素 变异来源 离均差平方和 自由度 均方差 Ｆ 值 显著性

经济环境

组间 ４.２９９ ２ ２.１４９
组内 ３２６.４５４ ５２６ ０.６２１
总体 ３３０.７５２ ５２８

３.４６３ ０.０３２

生活环境

组间 ６.５４０ ２ ３.２７０
组内 ２９７.３６０ ５２６ ０.５６５
总体 ３０３.９００ ５２８

５.７８４ ０.００３

体制机制环境

组间 ８.３４８ ２ ４.１７４
组内 ３２４.６８５ ５２６ ０.６１７
总体 ３３３.０３３ ５２８

６.７６２ ０.００１

产业环境

组间 ７.６７９ ２ ３.８４０
组内 ３１７.３９５ ５２６ ０.６０３
总体 ３２５.０７４ ５２８

６.３６３ ０.００２

组织环境

组间 ７.２１９ ２ ３.６１０
组内 ２９６.９１８ ５２６ ０.５６４
总体 ３０４.１３７ ５２８

６.３９５ ０.００２

　 　 从表 ３ 的统计结果看ꎬ不同年龄段对环境满意

度的影响在 ｐ<０.０５ 水平上存在显著性ꎬ说明年龄影

响个体的环境满意度ꎮ 进行后续的 ＬＳＤ 比较ꎬ统计

结果表 ４ 所示ꎮ
根据表 ４ 比较不同年龄段成员的满意度差异ꎬ

可以看出:(１)从经济环境看ꎬ第一年龄段成员的环

境满意度均值较高ꎬ且与第三年龄段成员的环境满

意度相比存在显著差异ꎮ (２)从生活环境看ꎬ第一

年龄段和第二年龄段成员的满意度均高于第三年龄

段成员的满意度ꎬ且均与第三年龄段成员的环境满

意度存在显著差异ꎮ (３)从体制机制环境看ꎬ第一

年龄段成员的满意度高于第二和第三年龄段成员的

满意度ꎬ且存在显著差异ꎻ第二年龄段成员的满意度

高于第三年龄段成员的满意度ꎬ且与第三年龄段成

员的满意度存在显著差异ꎮ (４)从产业环境看ꎬ第

一年龄段成员的满意度高于第二和第三年龄段成员

的满意度ꎬ且存在显著差异ꎮ (５)从组织环境看ꎬ第
一年龄段成员的满意度最高ꎬ且与第三年龄段存在

显著的差异ꎮ 归纳上述结果发现ꎬ第一年龄段成员

的环境满意度均好于其他年龄段成员的环境满意

度ꎬ即小于 ３０ 岁的个体的环境满意度高于其他年龄

段个体的环境满意度ꎬ环境满意度最低的往往是年

龄较大的组织成员ꎮ
　 表 ４ 年龄影响环境满意度的 ＬＳＤ 事后比较

环境因素 组别 人数 均值 标准差
组别

１ ２ ３
比较

经济环境

１ ２６３ ３.７２７２ ０.０６９７３ －
２ ２４８ ３.６１５９ ０.１９１９４ －
３ １８ ３.２７７８ ０.０６９７３ ∗ －

１>３

生活环境

１ ２６３ ３.６６８４ ０.１９２３１ －
２ ２４８ ３.５０４７ ０.１９１９４ －
３ １８ ３.１６５４ ０.１９２３１ ∗ ∗ －

１>３
２>３

体制机制环境

１ ２６３ ３.８３７５ ０.０６６５５ －
２ ２４８ ３.６７２９ ０.１８３１８ ∗ －
３ １８ ３.２２７３ ０.０６６５５ ∗ ∗

１>２
１>３
２>３

产业环境

１ ２６３ ４.２３８１ ０.１８３５４ －
２ ２４８ ４.０４６９ ０.１８３１８ ∗ －
３ １８ ３.７２９２ ０.１８３５４ ∗ －

１>２
１>３

组织环境

１ ２６３ ４.２０６１ ０.０６９５４ －
２ ２４８ ４.００２０ ０.１９１４２ ∗
３ １８ ３.７７６４ ０.０６９５４ ∗ －

１>２
１>３

　 　 ２.工作岗位对环境满意度的影响及 ＬＳＤ 比较

本文将工作岗位分为高层管理人员、中层管理

人员、基层管理人员和普通员工ꎬ单因素方差法分析

他们与环境满意度的关系ꎬ统计结果如表 ５ 所示ꎮ
　 表 ５ 岗位对环境满意度的影响

(高层、中层、基层、普通员工)
环境因素 变异来源 离均差平方和 自由度 均方差 Ｆ 值 显著性

经济环境

组间 ４.１１１ ３ １.３７０
组内 ３２６.６４２ ５２５ ０.６２２
总体 ３３０.７５２ ５２８

２.２０２ ０.０８７

生活环境

组间 ６.８６８ ３ ２.２８９
组内 ２９７.０３１ ５２５ ０.５６６
总体 ３０３.９００ ５２８

４.０４６ ０.００７

体制机制环境

组间 ３.９９０ ３ １.３３０
组内 ３２９.０４３ ５２５ ０.６２７
总体 ３３３.０３３ ５２８

２.１２２ ０.０９６

产业环境

组间 ４.３３４ ３ １.４４５
组内 ３２０.７４０ ５２５ ０.６１１
总体 ３２５.０７４ ５２８

２.３６５ ０.０７０

组织环境

组间 ２.３５１ ３ ０.７８４
组内 ３０１.７８７ ５２５ ０.５７５
总体 ３０４.１３７ ５２８

１.３６３ ０.２５３

　 　 从表 ５ 的统计结果看出ꎬ岗位对宏观经济环境、
体制机制环境、产业环境和组织环境满意度的影响

在 ｐ<０.０５ 水平上均不显著ꎬ但对生活环境满意度的
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影响在 ｐ<０.０５ 水平上存在显著性ꎮ 进行后续 ＬＳＤ
比较分析ꎬ结果如表 ６ 所示ꎮ
　 表 ６ 岗位影响生活环境满意度的 ＬＳＤ 比较

环境因素 组别 人数 均值 标准差
组别

１ ２ ３
比较

生活环境

１ ３ ３.９３３３ ０.４６６６７
２ ８４ ３.６４２９ ０.０９３０８
３ ５７ ３.００３５ ０.１３１４６ ∗
４ ３８５ ３.２６９６ ０.１４６４２ ∗

３<２
４<２

　 　 根据表 ６ 的结果ꎬ高层管理人员的生活环境满

意度最高ꎬ基层管理人员的生活环境满意度最低ꎬ中
层管理人员的生活环境满意度与普通员工和基层管

理人员的满意度存在显著差异ꎮ
　 　 ３.任职年限对环境满意度的影响及 ＬＳＤ 比较

本研究将任职年限分为小于 ５ 年、５－１０ 年、１１－
１５ 年和 １６ 年以上四个阶段ꎬ单因素方差法分析任

职年限对环境满意度的影响ꎬ统计结果如表 ７ 所示ꎮ
表 ７ 的统计结果表明ꎬ任职年限对个体环境满意度

在 ｐ<０.０５ 水平上存在显著影响ꎮ 进行后续 ＬＳＤ 比

较ꎬ比较结果表 ８ 所示ꎮ
　 表 ７ 任职年限对环境满意度的影响

(<５ 年、６－１０ 年、１１－１５ 年、>１６ 年)
环境因素 变异来源 离均差平方和 自由度 均方差 Ｆ 值 显著性

经济环境

组间 ８.６６１ ３ ２.８８７
组内 ３２２.０９２ ５２５ ０.６１４
总体 ３３０.７５２ ５２８

４.７０６ ０.００３

生活环境

组间 ８.４９３ ３ ２.８３１
组内 ２９５.４０７ ５２５ ０.５６３
总体 ３０３.９００ ５２８

５.０３１ ０.００２

体制机制环境

组间 １１.７７０ ３ ３.９２３
组内 ３２１.２６３ ５２５ ０.６１２
总体 ３３３.０３３ ５２８

６.４１１ ０.０００

产业环境

组间 ６.９９１ ３ ２.３３０
组内 ３１８.０８３ ５２５ ０.６０６
总体 ３２５.０７４ ５２８

３.８４６ ０.０１０

组织环境

组间 １０.９１５ ３ ３.６３８
组内 ２９３.２２２ ５２５ ０.５５９
总体 ３０４.１３７ ５２８

６.５１４ ０.０００

　 　 根据表 ８ 的统计结果ꎬ比较不同任职年限的个

体的环境满意度ꎬ归纳结果为:(１)从宏观经济环

境、生活环境、体制机制环境看ꎬ任职 ５ 年以下个体

的环境满意度最高ꎬ且显著高于任职 ６－１０ 年和任

职 １６ 年以上的员工ꎻ(２)从产业环境和组织环境的

满意度看ꎬ任职小于 ５ 年的成员的满意度最高ꎬ６－
１０ 年的满意度最低ꎬ且前者显著高于后者ꎮ 整体

看ꎬ任职年限为 ６－１０ 年的个体对各种环境的满意

度均值均处于最低状态ꎬ且与任职年限短的个体的

环境满意度存在显著差异ꎮ
　 表 ８　 　 任职年限影响环境满意度的 ＬＳＤ 事后比较

环境因素 组别 人数 均值 标准差
组别

１ ２ ３ ４ 比较

经济环境

１ ２３９ ３.７８６６ ０.０５２５１ －
２ １４０ ３.４９２９ ０.０６６４８ ∗ －
３ ７１ ３.６７９６ ０.０９０３０ －
４ ７９ ３.５５３８ ０.０７９２６ ∗ －

１>２
１>４

生活环境

１ ２３９ ３.７１０５ ０.０４８８９ －
２ １４０ ３.４２７０ ０.０６５９５ ∗ －
３ ７１ ３.５２２８ ０.０８１２４ －
４ ７９ ３.４７１４ ０.０８２５４ ∗ －

１>２
１>４

体制机制环境

１ ２３９ ３.８８３０ ０.０４９７６ －
２ １４０ ３.５３００ ０.０６７３９ ∗ －
３ ７１ ３.７７０２ ０.０９２９１ －
４ ７９ ３.６４９６ ０.０８９３１ ∗ －

１>２
１>４

产业环境

１ ２３９ ４.２４６３ ０.０４７７６ －
２ １４０ ３.９６９６ ０.０７３９７ ∗ －
３ ７１ ４.０９１５ ０.０９２９５ －
４ ７９ ４.１０４４ ０.０７９５１ －

１>２

组织环境

１ ２３９ ４.２３５２ ０.０４５０７ －
２ １４０ ３.８８６０ ０.０７１０６ ∗ －
３ ７１ ４.０６３５ ０.０９１６９ －
４ ７９ ４.０７５０ ０.０７８１５ －

１>２

　 　 ４.职称对环境满意度的影响及 ＬＳＤ 比较

本文将职称分为初级、中级和高级三类ꎮ 单因

素方差法分析职称对个体环境满意度的影响ꎬ统计

结果表 ９ 所示ꎮ 从表 ９ 可以看出ꎬ职称对个体环境

满意度的影响在 ｐ<０.０５ 水平上不显著ꎮ
　 表 ９ 职称对环境满意度的影响

(初级、中级、高级)
环境因素 变异来源 离均差平方和 自由度 均方差 Ｆ 值 显著性

经济环境

组间 １.２５３ ２ ０.６２７
组内 ３２９.４９９ ５２６ ０.６２６
总体 ３３０.７５２ ５２８

１.０００ ０.３６８

生活环境

组间 .５６２ ２ ０.２８１
组内 ３０３.３３７ ５２６ ０.５７７
总体 ３０３.９００ ５２８

０.４８８ ０.６１４

体制机制环境

组间 ３.６９８ ２ １.８４９
组内 ３２９.３３５ ５２６ ０.６２６
总体 ３３３.０３３ ５２８

２.９５３ ０.０５３

产业环境

组间 .９２４ ２ ０.４６２
组内 ３２４.１４９ ５２６ ０.６１６
总体 ３２５.０７４ ５２８

０.７５０ ０.４７３

组织环境

组间 ３.６９８ ２ １.８４９
组内 ３０３.１５９ ５２６ ０.５７６
总体 ３０４.１３７ ５２８

２.９５３ ０.０５３

　 　 四、研究结论及管理建议

(一)研究结论

１.从统计均值看ꎬ调研对象的环境满意度均值

均处于中上水平ꎬ其中满意度最高的是组织环境ꎬ而
满意度最低的则是与个体生活息息相关的生活环
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境ꎬ尤其是食品安全环境ꎬ这也是当今社会不能回避

的一个问题ꎮ
２.独立 ｔ 检验的结果说明ꎬ性别和学历对个体

环境满意度的影响均不显著ꎬ不同的性别和不同的

学历水平并不是影响环境满意度的主导因素ꎮ 但从

均值看ꎬ男性低于女性ꎬ研究生低于本科ꎮ
３.单因素方差法分析和 ＬＳＤ 比较法检验年龄与

环境满意度的关系ꎬ结果表明ꎬ年龄影响个体的环境

满意度ꎬ且不同年龄的职工在经济环境、生活环境、
体制机制环境、金融产业环境和组织环境等方面的

满意度有所差异ꎮ 归纳结果发现ꎬ年龄小于 ３０ 岁的

个体对组织的内外部环境的满意度较高ꎬ而年龄越

大则表现出满意度越低的现象ꎮ 分析可能的原因ꎬ
本文认为ꎬ员工的年龄越大ꎬ积累的经验知识越多ꎬ
个人能力也越强ꎬ从而对环境与个体才能匹配度的

要求也会上升ꎮ 该统计结果与目前银行业中高层人

员的高流出现象具有较高的一致性ꎮ
４.单因素方差分析和 ＬＳＤ 比较法检验任职年限

与环境满意度的关系ꎬ结果表明ꎬ任职年限短的个体

的环境满意度明显高于任职年限长的个体的环境满

意度ꎮ 本文认为ꎬ一方面ꎬ目前金融业的薪酬待遇相

对于其他行业仍然具有优势ꎻ另一方面ꎬ金融业的人

员引进和招聘机制使得入职的优秀人才增加ꎬ而优

秀的个体更追求自我价值实现ꎬ所以入职年限短的

个体对外部环境的要求不会太高ꎮ 而对于入职在 ６
－１０ 年的个体ꎬ其满意度明显低于其他入职年限的

个体ꎬ可能与这个年龄段所存在的孩子教育问题、购
房问题、个人发展和晋升问题等有关系ꎬ且个体工作

经验和能力的不断提升ꎬ也会逐渐对匹配的环境提

出更高要求ꎮ
５.单因素方差法分析和 ＬＳＤ 比较法检验岗位对

个体环境满意度的影响ꎬ结果表明ꎬ岗位对生活环境

的满意度影响显著ꎬ对其他环境满意度的影响不显

著ꎻ比较发现ꎬ基层管理人员对生活环境的满意度最

低ꎬ且与中层管理人员存在显著差异ꎮ
６.单因素方差法分析和 ＬＳＤ 比较法检验职称对

个体环境满意度的影响ꎬ结果表明ꎬ职称对个体的环

境满意度的影响并不显著ꎮ
(二)管理建议

管理实践应不断优化金融人才的嵌入环境ꎬ从

而支持金融产业的发展ꎮ
第一ꎬ政府必须不断改善和优化与人才生活直

接相关的生活环境ꎬ通过产业政策等手段促进金融

产业的动态成长、有序竞争和产业内部的有效沟通

和关系和谐ꎬ不断完善人才的体制机制建设ꎬ形成并

实施符合产业发展要求和人才发展要求的“顶层”
政策体系和管理理念ꎬ从宏观层面吸引高素质人才

的流入ꎬ引导金融人才的合理流动和结构优化ꎮ
第二ꎬ企业应建立公平合理的内部激励机制ꎬ并

根据正式激励与非正式激励相互影响、相互补充的

关系ꎬ促进组织内部形成互相信任、沟通顺畅、人际

和谐的正式和非正式激励系统ꎬ提升个体对组织人

际环境的满意度ꎮ
第三ꎬ需要关注任职时间长的基层管理人员ꎬ尤

其是年富力强且具有一定工作经验的个体ꎬ打通组

织内部的晋升渠道ꎬ通过发展新型业务型态提供合

理的晋升机会和岗位ꎬ从而提升任职时间长的基层

管理人员的满意度ꎮ
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