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个性特征、劳动契约与员工劳动关系满意度
———基于广州市花都区部分员工的问卷调查分析
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　　［摘　要］　基于广州市花都区部分企业员工的调查数据，通过探索性因子分析及验证性因子分析发现，员工
劳动关系满意度由工资福利、工作特性与氛围和社会环境与服务三个维度构成。签订短期劳动契约的员工对工资

福利的满意度最高，签订中长期劳动契约的员工对工作特性与氛围、社会环境与服务的满意度最高。年龄越大，其

劳动关系满意度越高；劳动者工作转换次数与其劳动关系满意度呈负相关。由此，应该积极推进劳动契约全覆盖

并鼓励企业与员工签订中长期劳动契约；严格工资管理，维护职工权益；强化职业认同，减少员工工作转换频率。
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　　一、引言

劳动关系是生产关系的重要组成部分，是人们

社会生产和生活中最重要的联系。劳动关系作为最

基本、最重要的社会关系，直接关系生产力的健康发

展；劳动关系的和谐不仅是经济持续发展的前提，更

是和谐社会的基石。劳动关系的状况反映了某一国

家社会进步和现代化发展的程度。我国社会主义市

场经济的建立使劳动关系出现了根本性的变化，劳

动关系既是社会发展时期分段的重要标志，也是企

业竞争力的核心和经济发展的关键因素（吴江，刘

行前，２００５）［１］。从本质上讲，劳动关系实际上就是

利益关系，随着我国社会主义市场经济体制的不断

深入，现阶段民营企业的劳动关系具有市场化、契约

化、紧张化、事实化的特点［２］［３］，劳动关系的性质也

由身份转变为契约，劳动关系契约化是市场经济条

件下劳动关系的基本特点（程延园，２００７）［４］。

劳动契约通过企业这种组织形式，在劳动者和

资本之间建立联系，明确企业与劳动者双方的权利

与义务。劳动契约的本质特征就在于劳动力的买卖

不能同其所有者本人分离，不完全劳动契约天然与

激励问题和风险问题相联系，监督与激励仍是提高

雇员努力水平的手段，二者相容才能达到帕累托最

优，激励契约可以被用来避免道德风险，劳动契约需

要在风险和激励之间平衡［５－７］。“大部分雇佣实际

上代表着雇主和雇员之间复杂的长期关系”（Ｍｉｌ

ｇｒｏｍ＆Ｒｏｂｅｒｔｓ，１９９２）［８］。长期契约减少了不确定

性，可以在较长的契约期限内收回固定成本，有利于

增加专用人力资本积累，减少无效的员工流动，体现
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了企业对稳定的劳动关系和减少罢工可能性的需

求。长期契约的本质是通过降低契约方的流动性来

达到激励与合约的双重功效［９－１１］。短期契约明显

地提高了事故发生率，影响劳动者的预期，造成员工

的就业安全度降低，归属感不强（Ｇｕａｄａｌｕｐｅ，２００３；

罗明忠，２００５）［１２］［１３］。但是在不同国家不同经济背

景下，劳动契约期限的选择有很大不同。对德国劳

动合同制度的研究表明，雇员对工作的竞争将导致

工作条件的恶化，所以，在德国，通常状况下用人单

位都必须签订无固定期限合同，有固定期限的合同

只有在少数法律规定的条件下才是合法的（Ｍａｎｆｒｅｄ

Ｗｅｉｓｓ＆ＭａｒｌｅｎｅＳｃｈｍｌｄｔ，２０００）［１４］。Ａｙａｌａｅｔａｌ

（２００２）［１５］利用 ＯＥＣＤ国家的样本数据，发现集体

谈判会重新调整合约期限，它减少了失业率和工作

替代率，这使得劳动合约期限变得更长。如果有中

介的存在，例如工会宁愿采取短期劳动合约的方式来

维持与企业进行讨价还价的力量（Ｍｕｒｐｈｙ，１９９２）［１６］。

由于不确定性和人的有限理性，契约是不完全的

（Ｗｉｌｌｉａｍｓｏｎ，１９８５）［１７］，心理契约是一个帮助理解和

管理劳动关系的有效工具，可以通过劳动契约与心理

契约相融合来构建和谐劳动关系（Ｓｐａｒｒｏｗ，２０００；

Ｇｕｅｓｔ＆Ｃｏｎｗａｙ，２００２；Ｓｃｈｅｒｍｅｒｈｏｍ，２００２）［１８－２０］。

可见，和谐劳动关系问题已经引起了国内外学

者的广泛关注，但是，在同一地区、同一时段甚至同

一企业，不同个性特征的劳动者对劳动关系状况的

感知并不相同，同时劳动契约也必然会影响劳动者

对劳动关系状况的感知。本文将在问卷调查数据的

基础上，研究劳动者个性特征及其劳动契约签订情

况对员工劳动关系满意度的影响，为推进和谐劳动

关系建设提供决策参考。

二、数据来源、研究设计与关键变量赋值

（一）数据来源

本次问卷调查时间为２０１３年７月至９月，调查

对象为广东省广州市花都区部分企业员工，调查采

取随机抽样调查方式，由花都区人力资源社会保障

局组织，调查员深入到企业一对一指导被调查对象

填写问卷。调查问卷是在借鉴以往相关研究成果基

础上，根据员工劳动关系满意度指标自行设计。此

次调查共发放问卷４５３份，回收问卷４０２份，问卷回

收率为８８７％。在剔除存在缺失项的问卷后，最终

的有效问卷为３８４份，有效问卷回收率为８４８％。

调查样本状况如表１所示。
　表１ 样本基本情况统计表（Ｎ＝３８４）

项目 样本数 占比％ 项目 样本数 占比％

性别

劳动契约

年龄

工作转换次数

男 １９９ ５１８
女 １８５ ４８２
签订 ３３６ ８７５
未签订 ４８ １２５

３０岁或以下 ２２１ ５７６
３１－３５岁 ８３ ２１６
３６－４０岁 ５２ １３５
４１－４５岁 ２１ ５５
４５岁以上 ７ １８
０次 ５９ １５４
１次 １０５ ２７３
２次 １１９ ３１０
３次 ５３ １３８

４次及以上 ４８ １２５

文化程度

个人月收入

在外务工时间

初中及以下 ９８ ２５５
高中（中专、中技） １５４ ４０１

大专 ９８ ２５５
本科及以上 ３４ ８９
２０００元或以下 ４９ １２８
２００１－３０００元 ２２２ ５７８
３００１－４０００元 ７９ ２０６
４００１－５０００元 ２０ ５２
５０００元以上 １４ ３６
１年或以下 ３１ ８１
１－３年 ９４ ２４５
３－５年 ６８ １７７
５－８年 ７５ １９５
８年或以上 １１６ ３０２

　　（二）数据检验

首先，对自行设计的员工劳动关系满意度量表

进行因子分析和信度、效度检验。结果如表２所示，

量表的ＫＭＯ值为０８８５，Ｂａｒｔｌｅｔｔ球形检验近似卡方

值为３１０７６１４，说明样本数据适合进行探索性因子

分析。通过采用主成分—正交旋转—最大变异法，

量表的１７个题项最终抽取出３个特征根大于１的

因子，每个题项的因子载荷值都至少达到０５以上，

累积方差贡献率为 ６０１１２％。量表三个维度的

Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数均高于０８，且总体的内部一致性

系数为０９００，表明量表整体具有较高的信度。根

据桑德沃劳动关系模型，本文将三个因子分别命名

为“工资福利”、“工作特性与氛围”、“社会环境与服

务”。
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其次，利用验证性因子分析进一步检验该员工

劳动关系满意度量表。结果如表２所示，１７个题项

的标准化因子载荷值在０５５－０９４之间，卡方自由

度比值为 ３９４、ＲＭＳＥＡ值为 ００８９、ＮＮＦＩ值为

０９６、ＣＦＩ值为 ０９６，各项拟合指标都在建议范围

内①，说明量表的适配度较为理想。

　表２ 员工劳动关系满意度的探索性因子分析和验证性因子分析结果

维度 题项
探索性因子分析 验证性因子分析

ＦＡＣ＿１ ＦＡＣ＿２ ＦＡＣ＿３ 载荷值

ＦＡＣ＿１
工资福利

１．您对您目前的工资水平满意吗？ ０．８３３ ０．７８
２．您对您所在企业提供的福利满意吗？ ０．８６３ ０．９４
３．您对您所在企业的工资福利确定办法满意吗？ ０．８４１ ０．８１

ＦＡＣ＿２
工作特性

与氛围

４．您对您的工作岗位满意吗？ ０．８１１ ０．７０
５．您对您的工作性质满意吗？ ０．７７１ ０．７０
６．您对您的工作环境满意吗？ ０．５５５ ０．７７
７．您对您的工作时间安排满意吗？ ０．５１３ ０．６８
８．您对您的直接上司满意吗？ ０．６５５ ０．７２
９．您对您的同事关系满意吗？ ０．６５２ ０．５５
１０．您对您所在企业的组织文化满意吗？ ０．６１４ ０．６９
１１．您对您所在企业的规章制度满意吗？ ０．６３４ ０．７６
１２．您对您所在企业的职位晋升方式满意吗？ ０．５５８ ０．７２

ＦＡＣ＿３
社会环境

与服务

１３．您对政府部门的公共服务满意吗？ ０．７９４ ０．７２
１４．您对政府部门对劳动者权益的维护满意吗？ ０．７９０ ０．７１
１５．你对工作所在地的生活环境满意吗？ ０．７４２ ０．８６
１６．你对工作所在地的治安环境满意吗？ ０．７８８ ０．７８
１７．你对工作所在地的就业环境满意吗？ ０．６９２ ０．７７

ＫＭＯ值 ０．８８５
Ｂａｒｔｌｅｔｔ球形检验 Ｘ２（１３６）＝３１０７．６１４

方差贡献率（％） １４．３４０ ２３．８４１ ２１．９３１ ６０．１１２
Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数 ０．８４７ ０．８７４ ０．８５７ ０．９００

Ｘ２／ｄｆ＝３．９４ ＲＭＳＥＡ＝０．０８９ ＮＮＦＩ＝０．９６ ＣＦＩ＝０．９６

　　（三）关键变量赋值

根据研究需要，本文的关键变量选择如下：

１．被解释变量。本文将员工劳动关系满意度作

为被解释变量。员工劳动关系满意度量表是自行开

发的，基于桑德沃劳动关系模型［２１］，主要从个人因

素、工作场所、外部环境三个方面进行考察，包含

“您对您目前的工资水平满意吗”、“您对您的工作

岗位满意吗”及“您对政府部门的公共服务满意吗”

等１７个题项，测度方式采用Ｌｉｋｅｒｔ－５打分法。

２．解释变量。解释变量是反映劳动契约状况的

重要因素，调查问卷中设计了“是否签订劳动合同”

和“劳动合同期限”两个题项，以此研究员工劳动契

约签订状况。

３．控制变量。本文将个性特征作为控制变量。

借鉴以往研究成果［２２］［２３］，将性别、婚姻状况、户籍、

来源地、年龄、文化程度、个人月收入水平、在外务工

时间和工作转换次数等作为个性特征变量，同时，关

键变量赋值及其描述性统计结果见表３。

（三）研究方法

　表３ 关键变量赋值及描述性统计结果表

变量名称 变量赋值 均值 标准差

性别 男性＝１；女性＝２ １．４８ ０．５００

年龄

３０岁及以下＝１；３１－３５岁＝２；３６
－４０岁 ＝３；４１－４５岁 ＝４；４５岁
以上＝５

１．７２ １．０１０

文化程度
初中及以下 ＝１；高中 ＝２；大专 ＝
３；本科及以上＝４

２．１８ ０．９１４

个人月收入

２０００元及以下 ＝１；２００１－３０００＝
２；３００１－４０００＝３；４００１－５０００＝
４；５００１－８０００＝５

２．２９ ０．８８７

在外务工时间
１年及以下 ＝１；１－３年 ＝２；４－５
年＝３；６－８年＝４；８年以上＝５

３．３９ １．３５０

工作转换次数
０次＝１；１次 ＝２；２次 ＝３；３次 ＝
４；４次及以上＝５

２．８１ １．２２２

劳动契约签订 是＝１；否＝０ ０．８８ ０．３２８

劳动契约期限
１年以下＝１；１年以上＝２；无固定
期限＝３

１．８８ ０．５６４

　　根据研究目的，本文采用探索性因子分析和验

证性因子分析对员工劳动关系满意度的内涵维度加

以界定，在此基础上，采取平均数差异检验分析个性

特征对员工劳动关系满意度的影响，运用Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回

归分析劳动契约状况与员工劳动关系满意度之间的

关系。

１．因子分析。为了判断测量指标是否代表所要
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检验的理论构念，需要对自行编制的员工劳动关系

满意度量表进行探索性因子分析，从而找出量表潜

在的结构，减少题项的数量，并使得共性较大且彼此

相关的变量能够聚合在一起。在对理论构念与测量

指标之间的关系有了清晰的框架之后，本文采用验

证性因子分析对量表建构效度的适切性和真实性进

行检验。

２．平均数差异检验。对二元分类变量采取Ｔ检
验、对三元及以上分类变量采取方差分析，检验属于

类别变量的自变量与员工劳动关系满意度各因子的

关系，提炼出对员工劳动关系满意度影响显著的因

子。

３．Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归分析。根据量表得分情况分为

高分组和低分组，利用Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归分析将个性特征
变量作为控制变量，研究劳动契约状况与员工劳动

关系满意度间的关系。

三、实证结果与分析

为了研究劳动契约对员工劳动关系满意度的影

响，本文根据员工对劳动关系满意度量表的打分情

况进行分组，将总分高于平均分的样本确定为高分

组，表明这部分员工对目前的劳动关系是持“满意”

态度；将总分低于平均分的样本确定为低分组，表明

这部分员工对目前劳动关系是持“不太满意”态度。

本文利用ＳＰＳＳ１９０软件，以个性特征为控制变量，
是否签订劳动契约作为自变量，员工劳动关系满意

度为因变量，对相关数据进行 Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归分析，结

果如表４所示，是否签订劳动契约变量通过了检验。
（一）是否签订劳动契约对员工劳动关系满意

度有显著的正向影响

在全部样本中，８７５％的员工与企业签订了劳

动契约，１２５％的员工未与企业签订劳动契约。由

表４可知，是否签订劳动契约对员工劳动关系满意
度有显著影响，且系数为正（β＝０６８８），表明与

企业签订了劳动契约的员工劳动关系满意度更高。

另外，如表５所示，Ｔ检验结果表明，是否签订

劳动契约对员工劳动关系满意度在“工资福利”和

“工作个性与氛围”两个因子上的影响在５％的统计
水平下显著，而且签订劳动契约的样本在工资福利、

工作特性与氛围两个因子上的得分均值分别是

８４８和３１７１，与之相对应，未签订劳动契约的样本

劳动契约情况与员工劳动关系满意度二元

　表４ Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归结果

投入变量名称 Ｂ Ｓ．Ｅ． Ｗａｌｄ值 Ｅｘｐ（Ｂ）
Ｅｘｐ（Ｂ）的
９５％Ｃ．Ｉ．
下限 上限

性别 ０．３２３ ０．２１７ ２．２１６ １．３８１ ０．９０３ ２．１１１
文化程度 －０．０３４ ０．１２２ ０．０７７ ０．９６７ ０．７６０ １．２２９
月收入 ０．１０５ ０．１３３ ０．６２４ １．１１１ ０．８５６ １．４４１
年龄 ０．２９０ ０．１２０ ５．８４９ １．３３６ １．０５６ １．６９０
在外务工时间 －０．１７７ ０．１０２ ３．０１７ ０．８３７ ０．６８５ １．０２３
工作转换次数 －０．１９０ ０．０９２ ４．２５７ ０．８２７ ０．６９１ ０．９９１
劳动契约 ０．６８８ ０．３３０ ４．３４０ １．９８７ １．０４１ ３．７９１
常量 －０．７８７ ０．６６１ １．４１８ ０．４５５
－２对数似然数 ５１６．６７９
Ｃｏｘ＆ＳｎｅｌｌＲ２ ０．０４０
ＮａｇｅｌｋｅｒｋｅＲ２ ０．０５３
Ｈｏｓｍｅｒ－Ｌｅｍｅｓｈｏｗ
检验值

５．１４６

　注：表示在５％的水平下显著。
的均值则分别是７５６和３００６，表明签订了劳动契
约的员工劳动关系满意度显著高于未签订劳动契约

的员工。究其原因：（１）劳动契约是劳动者与用人
单位确立劳动关系、明确双方权利和义务的协议。

劳动关系本质上是一种契约关系，劳动契约对劳动

关系双方当事人形成约束，以一种制度化、规范化的

方式来调整劳动关系，增加了劳动关系双方当事人

违约的成本。（２）契约与信任是相辅相成的，契约
是信任的保障，扩大了信任的范围（郑文智等，

２０１２）［２４］。劳动契约对员工参与和情感信任有积极
的促进作用，有利于促成劳资互信，对提高员工劳动

关系满意度具有积极效应。（３）劳动契约赋予员工
更强的讨价还价能力，有利于员工更好地维护自身

的权益。（４）与企业签订劳动契约能有效激励员工
更加努力的工作，进而可能获得更高的工资报酬及

更快的职位晋升（罗明忠，２００４）［２５］，并在“马太效
应”作用下，提升员工劳动关系满意度。

在个性特征方面，年龄对员工劳动关系满意度

有正向的影响，而工作转换次数对员工劳动关系满

意度有负向影响。究其原因，一方面，有较长期的务

工经历或者有不同工作经历的员工自以为见多识

广，对生活及就业环境的期望更高。另一方面，丰富

的经历预示着社交网络关系更广，这些员工通过其

社会网络关系能够获得更多的与工作相关的信息、

知识和资源，会更多地与同行业的其他企业进行对

比，更注重自己劳动者权益的维护，因此对社会环境

与服务的评价不高。
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　表５ 是否签订劳动契约与员工劳动关系满意度

的Ｔ检验结果
个数 平均数 标准差 Ｔ值

劳动

契约

工资

福利

工作特性

与氛围

签订 ３３６ ８．４８ ２．２４１
未签订 ４８ ７．５６ ２．５０９
签订 ３３６ ３１．７１ ５．０１７
未签订 ４８ ３０．０６ ４．２５０

２．６１９

２．１６４

　注：表示在５％的水平下显著。
（二）劳动契约期限对员工劳动关系满意度有

显著影响

将样本中未签订劳动契约的样本剔除，有３３６

个样本签订了劳动契约。按期限将劳动契约分为签

订一年期以下短期劳动契约样本（７７人，占总数的

２２９％）、签订一年期以上的中长期劳动契约样本

（２２４人，占总数的６６７％）和签订无固定期限劳动

契约样本（３５人，占总数的１０４％），并对员工劳动

关系满意度的三个因子进行方差分析，以研究不同

劳动契约期限对员工劳动关系满意度的影响，结果

如表６所示，劳动契约期限对员工劳动关系满意度

中的工资福利、工作特性与氛围和社会环境与服务

三个方面的评价的影响均在 ５％的统计水平下显

著。另外，通过计算劳动契约期限在员工劳动关系

满意度各因子上的得分可知，工资福利的因子上的

得分情况是，签订短期劳动契约样本的得分均值为

８９２，高于签订长期劳动契约样本（８４３）与签订无

固定期限劳动契约样本（７８３）的得分均值。在工

作特性与氛围、社会环境与服务两个因子上的得分

情况是，签订中长期劳动契约样本的得分均值最高，

分别为３２０９、１５７９，其次是签订短期劳动契约样

本（分别为３１４５、１５７１），得分均值最低的是签订

无固定期限劳动契约样本（分别为２９８３、１４３４）。

可见，就工资福利而言，员工的满意度评价是随着劳

动契约期限的延长降低，而对工作特性与氛围、社会

环境与服务两个方面的满意度评价，却是以签订中

长期固定期限劳动契约的劳动者最高。究其原因：

　表６ 劳动契约期限与员工劳动关系满意度的方差分析结果（Ｎ＝３３６）
平方和 Ｄｆ 均方 Ｆ ＨＳＤ ＬＳＤ

劳动契

约期限

工资福利

工作特性

与氛围

社会环境

与服务

组间 ３０．３９３ ２ １５．１９７ ３．０６４ １＞３ １＞３
组内 １６５１．４９９ ３３３ ４．９５９
总数 １６８１．８９３ ３３５
组间 １６１．１４０ ２ ８０．５７０ ３．２４４ ２＞３ ２＞３
组内 ８２７０．２７７ ３３３ ２４．８３６
总数 ８４２１．４１７ ３３５
组间 ６３．９２４ ２ ３１．９６２ ３．０３６ ２＞３ １＞３
组内 ３５０５．３１４ ３３３ １０．５２６ ２＞３
总数 ３５６９．２３８ ３３５

　注：表示在１％的水平下显著，表示在５％的水平下显著
　　首先，短期劳动契约下的工资报酬及时性提升
了劳动者的工资福利满意度。根据补偿性工资差别

理论，签订短期劳动契约的劳动者的就业稳定性相

对较差、承担失业的风险更大，因而单位小时或单件

工资报酬要求更高以获得差别补偿。而且，根据我

们的实地调研发现，不少劳动者认为与雇主签订短

期劳动契约，可以有效规避雇主欠薪和逃薪行为的

发生，实际获得的工资更高。从这个意义上说，与雇

主签订短期劳动契约也是劳动者自主选择的结果。

其次，中长期劳动契约下的有限就业稳定性有

利于提升劳动者对工作特性与氛围、社会环境与服

务的满意度评价。因为中长期的劳动契约往往意味

着对员工职业发展的承诺及就业的稳定，有利于激

励企业加大对员工的人力资本投资，增强员工的认

同感和归属感，提升员工的劳动关系满意度。与之

相反，短期契约的局限性表现在：劳动者在退出企业

时存在严重的障碍；劳动者对企业的忠诚无法保证；

无法积累过程创新所需的人力资源 （李敏，

２００２）［２６］。
另外，与无固定期限劳动契约相比，固定期限劳

动契约为劳动力市场提供了灵活性，促使企业迅速

做出应对外部冲击的劳动力调整，也为企业提供了

甄别功能，企业给员工工作机会，将更适合的员工选

拔出来，对表现不好的员工可以在契约期满后不再

使用［２７］［２８］。而无固定期限劳动契约由于没有契约

到期时间，企业想解雇员工就必须承担较大的风险，

员工无需为自己的工作担心，一旦他认为企业做出

的决定或者管理行为与其利益不一致时，就很有可

能消极怠工或者与企业对抗。在无固定期限劳动契

约的执行过程中，可能产生员工“搭便车”、“偷懒”
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行为或者企业损害员工利益等道德问题，进而影响

员工劳动关系满意度。

四、结论与启示

本文基于广东省广州市花都区部分企业员工的

问卷调查数据，通过探索性因子分析和验证性因子

分析，发现员工劳动关系满意度由工资福利、工作特

性与氛围和社会环境与服务三个维度构成。通过对

劳动契约与员工劳动关系满意度进行 Ｌｏｇｉｓｔｉｃ回归

分析发现，与企业签订了劳动契约的员工劳动关系

满意度更高，而且，签订一年期以下的短期劳动契约

的员工对工资福利的满意度最高，签订１年期以上

中长期劳动契约的员工对工作特性与氛围、社会环

境与服务的满意度最高。而在个性特征方面，年龄

和工作转换次数与员工劳动关系满意度之间的影响

显著，年龄越大，其劳动关系满意度越高；劳动者工

作转换次数与其劳动关系满意度呈负相关。可见，

要提升员工劳动关系满意度，推进和谐劳动关系建

设，以下几点需要引起重视：

１．积极推进劳动契约全覆盖并鼓励企业与员工

签订中长期劳动契约。劳动契约覆盖率是衡量和谐

劳动关系的一项重要指标，其覆盖面越大，劳动者的

利益就越能得到维护。在市场经济条件下，推进劳

动关系契约化就是减少劳动关系双方当事人的不确

定性，有利于增进双方的互信，提升员工的劳动关系

满意度，促进和谐劳动关系建设。同时，还要鼓励企

业与员工签订中长期劳动契约，激励企业加大对员

工的人力资本投资，优化员工职业生涯发展路径，提

升员工劳动关系满意度。

２．严格工资管理，维护职工权益。尤其是在中

小企业集中、外来务工人员聚集、逃薪和欠薪事件频

发的地区，更应该严格工资管理，保障职工的合法权

益不受侵犯，由此激励劳动者与企业双方建立稳定

的期限较长的劳动契约，达到双方关系的良性互动，

促进劳动关系和谐，推进社会和谐建设。

３．强化职业认同，减少员工工作转换频率。通

过强化职业认同，促进劳动者对工作所在地的城市

融入［２９］，从而减少工作转换频率，进而提升对工作

所在地和单位的社会环境和服务的满意度。

【注】

①卡方自由度比值在２０－５０之间，表示模型可以接

受；ＲＭＳＥＡ值低于０．１表示模型的拟合程度较高，低于０．０５

表示模型的拟合程度很高，低于０．０１表示模型的拟合程度

非常高；ＮＮＦＩ值最小为０，最大会超过１，一般要求高于０．９；

ＣＦＩ值的变化区间在０－１之内，越接近１，拟合程度越高，一

般要求高于０．９（侯杰泰，温忠麟，成子娟．结构方程模型及

其应用［Ｍ］．北京：教育科学出版社，２００４）。
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