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ABSTRACT 

 
In view of the trend that enterprises will focus on human resource 

management and the fact of establishment of ASEAN free trade area, how to 
effectively manage employees is very important for Thai restaurant industry. 
Given this, this essay selects Thai Japanese Food Company’s employees as 
the research object. The purpose is to study Thai Japanese Food Company’s 
employees’ satisfaction and the proper incentive strategy for employees. 

The main research methods are: 1. Documentary study. 2. Questionnaire 
survey. The samples are 96 employees from 8 independent restaurants of 
Thai Japanese Food Company. 3. SPSS analysis. It includes the Cronbach's 
alpha reliability index test, descriptive statistical analysis, independent 
sample T test and one-way ANOVA. The result indicates that in the eight 
independent restaurants of Thai Japanese Food Company employees’ 
satisfaction is on the average. The average value is 3.63. About work reward , 
it gets the lowest point 3.38. Aspect of team work, the point (3.58) is also 
lower than the overage value. Therefore, it concludes that there are two 
facts (work reward and team work) which influent Thai Japanese Food 
Company’s employees’ satisfaction.  

As a result, the incentive strategies are: 1.About work reward, it should 
motivate employees with spiritual reward, experience reward, welfare and 
treatment. 2. About team work, it should give full play to team members’ 
creativity, increase trust among team members and let members get closer 
to each other. 

 
Keywords:  Employees’ satisfaction , Incentive strategy,     
        Human resource management
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摘要 

 

针对目前企业将重心转移到人力资源管理上的趋势以及东盟自贸区的建立

这一事实，泰国餐饮业如何有效地对员工进行管理显得尤为重要，鉴于此，本文

选取泰国 X 日本料理公司员工作为研究对象，目的是为了：1、研究泰国 X 日本

料理公司员工的满意度。2、研究适合泰国 X 日本料理公司员工的激励策略。 

对此，本文主要采用的研究方法为：1、文献研究法。2、问卷调查法。调查

样本为泰国 X 日本料理公司八家独立餐厅 96 名员工。3、SPSS 分析法。包括克

隆巴赫系数（Cronbach's alpha）信度指标检验、描述性统计分析(Descriptive)、

独立样本 T 检验和方差分析 (One-Way ANOVA)。分析结果显示：泰国 X 日本

料理公司八家独立餐厅员工整体满意度中等偏上，总体平均值为 3.63 分，工作

回报维度得到 3.38 的最低分，团队合作维度平均分也低于总体平均分，为 3.58

分。因而可以总结得出较为影响泰国 X 日本料理公司员工满意度的两个因素为

工作回报与团队合作。 

因此，本文为泰国 X 日本料理公司设计的激励策略为：1、工作回报方面应

从精神回报、经验回报以及福利措施与待遇方面来激励员工。2、团队合作方面

应充分发挥团队成员的创造力、增加团队成员之间的信任以及拉近团队成员的关

系。 

 

关键词: 员工满意度  激励策略  人力资源管理 
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第 1 章  绪论 

1.1  研究背景和意义 

由于经济的高速发展，物质的日益丰富，经济宝货的餐饮行业随着经济活动

的出现和文明程度的提高而不断的变化与发展，市场竞争的激烈促使各大餐饮企

业的经营理念从以生产和产品为中心发展到如今的以客户为中心，那么，怎样留

住自己的客户呢？服务至上相当重要，这需要对直接与客户有接触的员工充分调

动和发挥积极性、主动性和创造性。所以说，当今时代，员工是企业利润的创造

者，员工已经成为企业最核心、最重要的要素。在当今世界餐饮行业竞争日益激

烈的情况下，人才是餐饮企业在竞争中占优势的砝码，若想留住人才，则须了解

人才的需求，提高人才的满意度，制定激励方案，以便使人才能够为企业增加更

大的效益。 

东南亚国家联盟的成立，为东南亚各国经济的发展提供了各种便利的条件，

泰国的服务旅游业举世闻名，据泰国旅游部统计，2012 年年底赴泰旅游人数达

2100 万人，预计 2013 年将达 2400 万人，旅游业的发展为泰国餐饮业发展提供

了重要的机遇与条件，那么，要能成功的抓住这个机遇给企业带来巨大的效益，

就得依靠员工协调合作与努力。 

泰国 X 日本料理公司是一家以经营日本料理为主的餐饮类公司，有十多年

的经营历史，从最初的市场摊位对寿司的销售到现在拥有 8家独立餐厅并有不断

扩张之势的 X 日本料理公司，遵循客户至上的理念，从礼仪方面努力培养员工

为企业增加效益。然而，随着东盟一体化的成立和泰国经济的不断发展，各国在

泰国的投资增多，除了日本料理行业的增加使 X 日本料理公司面临竞争对手越

来越多的局面外，其他新兴公司对员工的需求使得 X 日本料理公司员工有更多

的工作选择权，从而让 X 日本料理公司面临着人才可能被挖走的风险。在这样

的竞争压力下，若想留住人才，X 日本料理公司就需要从员工对工作的满意度出

发，在不触及原则问题的基础上适当满足员工的需要，制定激励策略使得员工为

企业创造最大的价值。 

对员工的满意度调查，能够使企业管理者有效的了解到目前企业中存在的问

题，了解企业的文化决策等变化对员工造成的影响，从了解员工对工作的满意度

中总结出员工的需要，为企业制定适合的激励方案做基础，以此保证员工的工作

效率，减少并纠正低生产率、高损耗率、高人员流动率等问题。 
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然而，如何在企业内获得有效的员工对工作的满意度？如何在员工满意度调

查结果得出后制定出激励员工工作的策略？在目前激烈的经济竞争环境中，这些

问题是众多公司目前正在面临的较为棘手也是需要急需解决的问题，本文从泰国

X 日本料理公司员工的满意度出发，总结出影响员工满意度的维度，在这基础上

制定能够提高员工工作效率的激励策略，为 X 日本料理公司的人力资源管理提

供借鉴，同时也为其他餐饮业公司留住优秀的人才，提高员工的工作绩效和组织

绩效提供参考。 

1.2  研究预期成果 

本文研究的预期成果包含以下两个方面： 

1、从 X 日本料理公司员工满意度调查中获得员工满意度情况，并使用 SPSS

统计学软件对员工满意度进行分析。 

2、根据 X 日本料理公司员工满意度的分析结果来制定适合 X 日本料理公司

的激励策略，以使员工能够更好地为公司创造更多的价值。 

第 2 章  研究综述 

2.1  员工满意度调查研究综述 

一、员工满意度的含义 

员工满意度一直是国外学术界经久不衰的课题，也是众多企业关注的热点。

员工满意度的概念首先是由 hoppork(1935)提出的，他认为员工满意度是员工心

理与生理两方面对环境因素的满足感受，即员工对工作情境的主观反应。之后

引发了各个学者对这一问题的探讨，Locke(1990)等研究者则认为，员工对工作

的满意是一种情绪上的反应，这一反应是源于个人的工作满足或符合其重要的工

作价值观[2],这种观点主要强调员工对工作心理上的一种满足感，与 hoppork 的

观点大同小异，而持有这种观点的学者并不少，Newstorm和 Davis(1993)认为员

                                                           

  张蕊. X 企业员工满意度调查实践及改善措施:[硕士学位论文].天津：天津师范大学，2012. 

[2]  Locke, Edwin A., Latham, Gary P Work motivation and satisfaction. Light at the end of the tunnel. 

Psychological Science，1990，Vol.1(4)：240~246. 
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工满意度是员工对自己工作喜欢或不喜欢的感情或情绪[3]。 Spector（1997）认

为员工满意度就是人们喜欢其工作的程度[4]。从上述观点中可以看出，学者们普

遍将员工满意度归结为情绪上的表现形式。另外，众多研究者根据研究意图的不

同归纳出员工工作满意度的三种含义为： 

1.综合性的定义：对工作满意度作一般性的解释，认为工作满意度是一个单

一的概念，是对工作本身及有关环境所持的一种态度或看法，是对其工作角色的

整体情感反应，不涉及工作满意度的面向、形成的原因与过程。 

2.差距性的定义：指工作满意的程度视个人实得报酬与其认为应得报酬之差

距而定。也就是“他们所得到”与“他们期望得到”之间的差距。差距愈小，满

意的程度愈大，因此这种定义又被称为“需求缺陷性定义”。 

3.参考架构性的定义：支持此定义的学者认为影响人的态度及行为最重要因

素，是人们对于这些客观特征的主观知觉及解释，这种知觉与解释则受个人自我

参考架构的影响。因此，此类定义可以说是特殊构面的满意，其特征是工作者对

特殊构面的情感反应。 

二、员工满意度的构成 

员工满意度的构成因素由工作的性质决定的，各学者们在总结测量员工满意

度的构成因素的时候也较多地根据自身的经验以及在前人的基础上不断创新与

完善，虽有许多共同之处，但还是仁者见仁智者见智。 

洛克指出员工满意度构成因素包括工作本身、报酬、提升、认可、工作条件、

福利、自我、管理者、同事和组织外成员十个因素；阿莫德和菲德曼提出其构成

因素包括工作本身,上司,经济报酬,升迁,工作环境和工作团体六个因素。弗鲁姆

提出员工满意度主要构成因素包括管理、提升、工作内容、上司、待遇、工作条

件、工作伙伴等七个方面[5]。可以看出，上述学者主要从员工对外部环境的主观

感受来总结满意度构成因素。而菲德勒则从社会及技术环境因素、自我实现因素、

被人承认的因素等三个大的方面进行了研究[6]。菲德勒并没有罗列出外部环境的

各因素，而是将之作为一个整体，并将内心或精神上的需求列入员工满意度构成

因素的范畴。 丰宇昆(2003)根据赫兹伯格的双因素理论引起员工工作不满的因

                                                           

[3]  Moorman，Robert H. The influence of cognitive and affective based job satisfaction measures on the the 

relationship between satisfaction and organizational citizenship behavior. Human Relations，1993，Vol.46：

759~780. 

[4]  John W. Newstorm，Keith Davis. Organizational Behavior，McGraw-Hill companies.Inc.,1997. 

[5]  张玉利，杨俊.企业家创业行为调查.经济理论与经济管理，2003，(09)：61~66. 

[6]  Shanme S，Cable D. Network Ties， Reputation,and the Financing of New Ventures[J].Management Science，

2002，48(3)：364~368. 
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素分为了政策与行政管理、技术监督、与上级的关系、与同事之间的关系等十大

类，将使员工产生工作满意感的因素总结为成就、认可、发展等六大类[7]。张锦

宏（2011）在认为员工的满意度是受到内在和外在因素影响而形成的一种态度之

后，将影响工作满意度的因素归结为：工作本身、薪酬、人际关系、发展前景以

及工作环境[8]。 

可以总结出，学者们对影响员工满意度因素主要是从领导行为、管理措施、

工作回报、公司同事可概括为团队合作以及工作激励这五个方面来进行陈述，可

见，各行业员工的整体需求因素大都没有太大的差异。 

三、员工满意度的测量方法及测量工具 

1.测量方法 

现今众多学者或各企业所采用的符合需要的调查法普遍分为两种：即单一整

体评估法与工作要素综合评价法。 

单一整体评估法。Robbins(2005)对其描述为，员工综合考虑因素后，对自

己工作的满意程度。工作要素综合评估法首先需要确定工作中的关键维度，然后

询问员工对每一维度的感受。相比而言，它比单一整体评估法操作起来复杂一些，

但能获得更精确的评价和诊断结果[9]。华中科大的袁声莉（2002）采取单一整体

评估对 22家企业进行了问卷调查和个别访谈，对与员工满意度相关的个人因素、

工作、企业因素进行了分类研究，研究结果侧重于哪些因素对员工的满意度有影

响[10]。这是单一整体评估法使用的体现。陈朝龙等(2012) 在对民营企业技术人

才满意度调查的时候，将调查内容细分为工作本身、工作回报、工作群体、工作

条件、工作前景、管理考核几个大方面，再从这几个大方面进行细分，最终对收

集的资料进行分析之后得出工作回报对满意度的影响显著性最明显，管理和考核、

工作前景、工作条件和工作群体等因素次之的结论[11]。这样对研究内容的细分

正是工作要素综合评价法的一种展示。 

2.测量工具 

员工满意度的测量方法在历经多位学者的研究中形成了多种独具特色且受

大众熟识与企业追捧的评价标准，目前在中调网上为企业所普遍接受和采纳的

“员工满意度调查”的测量工具/调查方法主要有以下几种： 

                                                           

[7]  楼瑜，程璐.集群企业与银行的关系型融资的实证分析.上海金融，2006，(08)：66. 

[8]  张锦宏.经济型酒店员工工作满意度分析.中国商贸，2011，(2)：94. 

[9]  刘云芳，傅云新.员工满意度研究综述.商业现代化，2008，(10)：100. 

[10] 吴斌.潮州市陶瓷行业员作满意度调查问卷的编制：[硕士学位论文].广州：暨南大学硕士论文，2007. 

[11]  陈朝龙，刘飞等.民营企业技术人才满意度调查与激励研究.软科学，2010，(11)：92. 
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（1）“工作描述指数法”（Index of Job Satisfaction）  

本量表是由 Brayfield & Rothe(1951）编制而成。主要衡量工作者一般的

工作满足，亦即综合满意度（Overall Job Satisfaction）。这是最有名的员工

满意度调查，它对薪酬、晋升、管理、工作本身和公司群体都有各自的满意等级，

可用在各种形式的组织中。 

（2）“工作满意度指数量表”（Overall Job Satisfaction）  

本量表是由 Brayfield & Rothe 编制而成。主要衡量工作者一般的工作满足

，亦即综合满意度。 

（ 3 ） “ 明 尼 苏 达 满 意 度 调 查 量 表 ” （ Minnesota Satisfaction 

Questionnaire，简称 MSQ）  

本量表是由 Weiss、Dawis、England & Lofquist(1967）编制而成。量表分

为短式（Short-form）及长式（Long-form）二种。短式包括 20个题目，可测量

工作者的内在满意度、外在满意度及一般满意度；长式问卷则有 120 个题目，可

测量工作者对 20 个工作构面的满意度及一般满意度。MSQ 的特点在于工作满意

度的整体性与构面皆予以完整的衡量，但题目较多。 

（4）“彼得需求满意调查表”  

适用于管理层人员。其提问集中在管理工作的具体问题。 

（5）“工作说明量表”（Job Descriptive Index，简称 JDI）  

本量表由 Smith，Kendall & Hullin(1969）编制而成。可衡量工作者对工

作本身、薪资、升迁、上司和同事等五个构面的满意度。JDI 对于教育程度较

低的受测者也可以容易的回答。此量表在美国做过反复的研究，发现施测效果良

好，受到许多学者的一致的推崇。国内学者采用 JDI量表者甚多，根据中调网的

统计，约有 80%以上的研究者均采用此量表作为工作满意度的衡量工具，所获得

的效果亦受到非常满意的佳评。 

（6）“SRA 员工调查表”（SRA Employee Inventory），又称 SRA 态度量

表（SRA Attitude Survey）  

本 量 表 是 由 芝 加 哥 科 学 研 究 会 Chicago ： Science Research 

Association(1973）编制而成。包括 44 个题目，可测量工作者对十四个工作构

面的满意度。 

（7）“工作诊断调查表”（Job Diagnostic Survey，简称 JDS）  

本量表是由 Hackman & Oldham(1975）编制而成，可测量工作者一般满意度、

内在工作动机和特殊满意度（包括工作安全感、待遇、社会关系、督导及成长等

构面）；此外，并可同时测量工作者的特性及个人成长需求强度。 
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（8）“工作满足量表”（Job Satisfaction Inventory）  

本量表是由 Hackman & Lawler 编制而成，可测量受测者对自尊自重、成长

与发展、受重视程度、主管态度、独立思考与行动、工作保障、工作待遇、工

作贡献、制订工作目标与方式、友谊关系、升迁机会、顾客态度及工作权力等

十三项衡量满意度的因素。 

上述世界上通用的员工满意度测量工具虽然能在一定方面能够帮助企业实

现测量员工满意度的目的，但由于大多数上述调查法的问题已固定，而且制定此

调查法的年代也多为久远，因而，未必能总结出现代经济飞速发展状态下的新型

员工满意度因素。 

2.2  员工激励机制研究综述 

一、激励的含义 

D·赫尔勒格德在著作中提出: “激励是引起个体产生明确定目标指向行为

的内在动力”[12]。而斯蒂芬·P·罗宾斯将激励理解为通过高水平的努力实现组

织目标的意思，他同时强调这种努力以能够满足个体的某些需要为条件[13]。 中

国学者梁玉清（2008）认为激励是指利用外部诱因调动人的积极性和创造性，使

人有一股内在的动力，向所期望目标前进的心理过程。激励是管理最关键最困难

的职能[14]。陈勇杰（2012）认为激励就是激发人内在的行为动机并使之朝着既

定目标前进的整个过程[15]。从中不难看出，学者们对激励的解释基本包含两个

词语，一个是“目标”，另一个是“动力”，也就是说，激励就是能让人朝着目

标不断前进的一个动力。 

二、激励的相关理论研究 

目前最受认可也最为主要的员工满意度相关理论分为两种：一种是以马斯洛

的需要层次理论与赫茨伯格的双因素理论为代表的内容型理论；另一种是由弗隆

姆的期望理论和亚当斯的公平理论为代表的过程型理论。 

 

 

 

                                                           

[12]  D·赫尔格雷德.组织行为学.上海：华东师范大学出版社，2000. 

[13]  斯蒂芬·P·罗宾斯〔美〕.组织行为学.北京：中国人民大学出版社，2000，(1)：164. 

[14]  梁玉清.齐齐哈尔高校人力资源激励机制现状分析与对策.齐齐哈尔医学院学报，2008，29(8)：987. 

[15]  陈勇杰.职工幸福指数与非物质激励机制的相关性研究.现代商贸工业，2012，(13)：18. 
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1、内容型理论 

美国著名学者科马斯洛(Maslow )1943年在其著作《人的动机理论》中提出

了需求层次论(Hierarchical Theory of Needs)[16]。按马斯洛的这一理论，个

体成长发展的内在力量是动机。而动机是由多种不同性质的需要所组成，各种

需要之间，有先后顺序与高低层次之分；每一层次的需要与满足，将决定个体

人格发展的境界或程度。 马斯洛认为，人类的需要是分层次的，由低到高。它

们是：生理需求、安全需求、社交需求、尊重需求、自我实现需求。 

生理需求。生理上的需要是人们最原始、最基本的需要，如空气、水、吃饭、

穿衣、性欲、住宅、医疗等等。如果得不到满足，人类的生存就成了问题。这就

是说，它是最强烈的不可避免的最底层需要，也是推动人们行动的强大动力。 

安全需求。安全的需要要求劳动安全、职业安全、生活稳定、希望免于灾难、

希望未来有保障等。安全需要比生理需要较高一级，当生理需要得到满足以后就

要保障这种需要。每一个在现实中生活的人，都会产生安全感的欲望、自由的欲

望、防御实力的欲望。 

社交需求。社交的需要也叫归属与爱的需要，是指个人渴望得到家庭、团体、

朋友、同事的关怀爱护理解，是对友情、信任、温暖、爱情的需要。社交的需要

比生理和安全需要更细微、更难捉摸。它与个人性格、经历、生活区域、民族、

生活习惯、宗教信仰等都有关系，这种需要是难以察觉，无法度量的。 

尊重需求。尊重的需要可分为自尊、他尊和权力欲三类，包括自我尊重、自

我评价以及尊重别人。尊重的需要很少能够得到完全的满足，但基本上的满足就

可产生推动力。 

自我实现。自我实现的需要是最高等级的需要。满足这种需要就要求完成与

自己能力相称的工作，最充分地发挥自己的潜在能力，成为所期望的人物。这是

一种创造的需要。有自我实现需要的人，似乎能够竭尽所能，使自己趋于完美。

自我实现意味着充分地、活跃地、忘我地、集中全力全神贯注地体验生活。 

可以看到，马斯洛的需求层次论是由低级向高级方向推进，也就是说，当人

得到某一层次的满足后，就会向更高层次的目标前进，这一理论与现实的工作生

活联系异常密切，处于工作较底层的员工，需求的往往是最基本的生活保障，而

拥有较高职位的人则向往精神上的满足感，如地位、权利、受尊重程度等等。 

此外,内容型理论中另一个著名的理论叫双因素理论(Two Factors Theory)

又称激励保健理论(Motivator-Hygiene Theory)，是美国的行为科学家弗雷德

                                                           

[16]  马斯洛.动机与人格.(马良诚等译.动机与人格[M].陕西师范大学出版社，2010：18~78. 
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里克·赫茨伯格（Fredrick Herzberg）提出来的。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。 

保健因素是指造成员工不满的因素。保健因素不能得到满足，则易使员工产

生不满情绪、消极怠工，甚至引起罢工等对抗行为；但在保健因素得到一定程度

改善以后，无论再如何进行改善的努力往往也很难使员工感到满意，因此也就难

以再由此激发员工的工作积极性，所以就保健因素来说：“不满意”的对立面应

该是“没有不满意”。 

激励因素是指能造成员工感到满意的因素。激励因素的改善而使员工感到满

意的结果，能够极大地激发员工工作的热情，提高劳动生产效率；但激励因素即

使管理层不给予其满意满足，往往也不会因此使员工感到不满意，所以就激励因

素来说：“满意”的对立面应该是“没有满意”，对此，刘静(2010)认为，双因

素理论为企业的管理者提供了重要的启示，首先要注意保健因素，防止因员工的

不满情绪带来的负激励，更要注意使激励因素真正发挥应有的作用，切忌把激励

因素降低为保健因素。此外，针对不同类型的员工，激励的重点和方式也不同[17]。 

2、过程型理论 

过程型激励理论是指着重研究人从动机产生到采取行动的心理过程。 它的

主要任务是找出对行为起决定作用的某些关键因素，弄清它们之间的相互关系，

以预测和控制人的行为。这类理论表明，要使员工出现企业期望的行为，须在员

工的行为与员工需要的满足之间建立起必要的联系。过程型理论以维克多.弗罗

姆的期望理论和亚当斯的公平理论影响最大。 

心理学家维克多.弗罗姆 1964年在《工作与激励》一书中提出期望理论[18]。

期望理论认为，人们之所以采取某种行为，是因为他觉得这种行为可以有把握地

达到某种结果，并且这种结果对他有足够的价值。换言之，动机激励水平取决于

人们认为在多大程度上人们可以激励的基本过程期望达到预计的结果，以及人们

判断自己的努力对于个人需要的满足是否有意义。期望理论的用公式表示为: 

激励力（工作动力）=期望值（工作信心）×效价(工作态度) 

从中可以看出，一个人越是有信心，工作态度越积极，他的工作动力就越大。 

过程型理论的另外一个代表性理论是亚当斯的公平理论。美国行为科学家亚

当斯在《工人关于工资不公平的内心冲突同其生产率的关系》、《工资不公平对

                                                           

[17]  刘静.X 油田员工满意度研究：[硕士学位论文].成都：西南石油大学，2010. 

[18]  VROOM V H. Work and Motivation. New York: John Wiley，1964. 
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工作质量的影响》、《社会交换中的不公平》等著作中提出来的公平理论是一种

激励理论。该理论侧重于研究工资报酬分配的合理性、公平性及其对职工生产积

极性的影响。 

公平理论提出了相对报酬的概念，让管理者认识到“社会比较”是人们普遍

的心理现象，利用公平感来调动员工的积极性成为重要的激励手段。在报酬分配

的公平性问题上，公平理论也提出了有价值的建议[19]。 

(1)当企业按时间付酬时，收入超过应得报酬的员工，其生产率水平将高于

收入公平的员工；收入低于应得报酬的员工，其生产的数量或质量将会下降。 

(2)当企业按产量付酬时，收入超过应得报酬的员工，其铲平生产数量增加

不多，但产品质量会提高；收入低于应得报酬的员工，产量高而质量低。 

三、关于激励因素的研究 

现代经济的发展和竞争的日益激烈，要想在竞争中占有一席之地，企业需要

激励员工，增加员工的工作热情，让员工用积极与热情的心态去进行有效率的工

作，因而，掌握能够激励员工的因素很重要。 

美国耶鲁大学学者 Heimovics和 Brown(1976)对能够激励员工的因素进行了

研究，提出了 15项与员工工作任务相关的激励因素，即:有保障的未来、参加培

训学习的机会、参加各种活动的机会、展示领导能力的机会、能够发挥自己的专

长、能够参与制定重要的决策、能够为社会做出贡献、工作具有自主性、工作不

受约束、良好的人际关系、受到他人的尊重、具有竞争力的薪酬、公平的晋升机

制、工作内容的丰富性以及优秀的合作团队[20]。Carolyn Wiley  (1995)发表文

章指出在众多的激励因素中排在前五位的依次为工资、赏识、工作保障、晋升与

发展、有趣的工作[21]。Graham Little (1998)提出了 4 个对于知识型员工而言

最关键的激励因素:工作投入感、物质收入、管理的有效性和工作氛围。他还指

出，管理者需综合均衡地运用这 4个因素，以便更好地发挥其对知识型员工产生

的激励作用[22]。Zingheim 和 Schuster则(2001)认为，公司前景、个人成长发展、

工作条件和薪酬制度这 4 个主要的激励因素对未来的人才竞争起着至关重要的

作用[23]。中国学者戚宏亮和刘颖(2006)通过对人力资本的需求特征进行分析研

                                                           

[19]  孙卫敏主编.组织行为(第二版).山东人民出版社，2006，(2)：166~168. 

[20]  Heimovics，R.&Brown，F.G. Municipal Employee Behavior and Exchange Process.Midwest Review of 

Public Administration，1976，10(4)：201~215. 

[21]  Carolyn Wiley.What Motivates Employees.International Journal of Manpower，1997. 

[22]  Graham Little.People and Profit,New Zealand Manufacturer.1998，(06)：24~25. 

[23]  Zingheim.Winningthe TalentGame,Compensation& BenefitsManagement，2001，(Summer)：124~168 
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究后得出人力资本激励因素指标体系:长期性非物质激励(人际关系、工作条件、

工作前景、声誉与地位)、长期性物质激励(股权、岗位工资、退休金计划、保健

津贴)、短期性非物质激励(个人发展机会、工作认可、工作本身、工作自主)、

短期性物质激励(年薪制、绩效工资、奖金和福利、在职消费)[24]。侯成义,王周

卫（2011）对典型高新技术企业进行了问卷调查后总结出个人发展、薪酬待遇、

工作环境、工作自主和工作成就的五个激励因素[25]。 

综上所述，学者们研究的激励因素都体现着员工对工作环境与员工自身的内

心需求有关，这与员工工作的满意度调查有着千丝万缕的联系。 

四、关于激励机制的研究 

激励机制是企业组织为了有效的激励员工，制定的一系列政策、规章制度、

行为准则、道德规范、文化理念，以及建立相应的组织机构和采取的激励措施的

综合。目前国际上企业界普遍肯定并应用的激励机制是“7”S 模式[26]，它包括

以下几个基本要素:战略、结构、制度、人员、作风、技能和最高目标。 

激励机制在企业中的应用较为广泛，日美企业的激励模式主要有两种,即日

本的安全保障激励模式和美国的制度控制激励模式[27]。日本的安全保障重点在

将员工的就业，生活与工作条件等基本的保障作为激励的策略，对员工进行终身

雇佣等基础的保障来促进员工对工作的积极；美国的制度控制激励模式主要采用

高额工资奖金制和全面晋升评价制，促使员工为薪资和职位的晋升而努力奋斗。 

激励措施的采用往往跟企业经营的业务相挂钩。著名的苹果电脑所有员工不

管是生产线的包装工人还是副总裁，每个人在加入公司两个月以后，都可以从公

司借一台电脑拿回家去用；继续在公司服务满十个月的人，那台电脑就无条件送

给他。这就是苹果电脑的“从借给你到送给你”方案。西雅图的瑞年银行企业对

员工有多项优惠待遇，例如顾客开活期存款账户需要付服务费，员工却有权开两

个活期存款账户而免缴服务费等[28]。可见，这样的激励方法能使员工对企业有

亲切感，能够调动员工的积极性。中国学者在探讨企业应采用何种激励措施来激

励员工的时候，强调激励机制的构建中应正负激励并举，正负激励的有效搭配能

                                                           

[24]  戚宏亮，刘颖.人力资本的激励因素研究.科学管理研究，2006，(11)：145~147. 

[25]  侯成义，王周卫.企业知识型员工激励因素的因子分析.西北工业大学学报(社会科学版)，2011，(1)：

32. 

[26]  赵永健，赵恒泰.激励的理论与实践.社会心理科学，2006，21(2)：227~229. 

[27]  郭瑞燕.日美激励模式研究及其对我国的启示.商场现代化，2007，18(9)：2. 

[28]  黄卓龄，黄培伦.国外著名企业对员工的激励措施.商业研究，2002，(24)：123. 
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够进一步的强化激励效果。正向激励是指对于员工符合组织要求的行为给予物质

或者精神层面的激励，而负向激励是指对员工不符合企业要求的行为给予惩罚[29]。 

通过以上对相关文献的梳理可发现，各学者对员工满意度调查及激励方面的

研究较为深入与广泛，对员工满意度的调查，可以掌握当前政策或当前文化对员

工的影响，能够据此来了解员工的需要，以此来改进员工不满意的地方，而对激

励机制的研究，则是研究哪些因素能够推动员工对工作有不竭的动力，为企业创

造更多的价值。虽然学者们对员工满意度调查及激励方面的研究颇多，但是研究

的对象很少涉及餐饮业，餐饮业是传统服务性行业，始终保持着旺盛的增长势头，

展现繁荣兴旺的新局面，但对于餐饮业的员工来说，由于此行业与顾客的接触最

为直接，因而稍有差错则很容易让顾客对企业的产生不好的印象，所以，从企业

的发展角度和人力资源管理的角度来看，对餐饮业员工工作满意度调查和以此做

依据来制定员工的激励策略具有十分重要的意义。再者，在激励策略的制定方面，

大多数学者的建议都只从大方向如国家政策，企业制度等方面去建议，而很少细

微到具体的措施，因而，从具体措施上给予公司的建议更能帮助公司将激励策略

具体化。 

第 3 章  研究内容和方法 

3.1  研究范畴 

本文的研究是对泰国 X 日本料理公司八家独立餐厅的员工进行满意度调查，

之后根据调查结果帮助该公司设计相应的激励策略，搜集及整理问卷的时间为

2013 年 5 月至 6 月。 

3.2  研究框架 

本文的研究，将根据理论联系实际的原则，先通过对国内外资料的收集来了

解目前员工满意度调查与激励机制研究的情况，从中吸取适合本次研究的方法和

理论依据，为研究打下基础。接着，利用在浏览资料过程中所获得的较佳员工满

意度调查问卷作为本次调查问卷的内容，将调查问卷翻译成泰语以便泰国 X 日

本料理公司员工能够正确作答，通过分发调查问卷的形式让员工完成作答，之后

                                                           

[29]  范翼.论企业激励机制的构建及其作用.现代经济信息，2012，(24)：63. 
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搜集并分析调查问卷，最后通过分析结果来制定适合 X 日本料理公司的激励政

策。 

根据对国内外前人的研究成果而设计出本次调查问卷的思路框架，即调查问

卷中的自变量与因变量如下图所示： 

自变量（Independent Variables）          因变量（Dependent Variables） 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.3  研究假设 

在对泰国 X 日本料理公司八家独立餐厅的员工进行满意度调查并根据调查

结果制定激励政策的过程中，针对自变量与变量的关系，本次研究将进行如下假

设： 

（1）性别不同，对五个维度的满意度不同 

（2）婚姻状况不同，对五个维度的满意度不同 

（3）年龄不同，对五个维度的满意度不同 

（4）工龄不同，对五个维度的满意度不同 

（5）学历不同，对五个维度的满意度不同 

（6）工作岗位不同，对五个维度的满意度不同 

3.4  研究内容 

1、对现阶段 X 日本料理公司员工工作满意度进行调查、统计与分析。 

对关于员工满意度调查研究资料阅读时发现，影响多数企业员工满意度的因

素主要包括领导行为、管理措施、工作回报、团队合作及激励机制五个方面的问

题，因而，为了了解 X 日本料理公司员工满意度是否同样受这五个方面的影响，

调查者基本信息 

（1）性别 

（2）婚姻状况 

（3）年龄 

（4）工龄 

（5）学历 

（6）工作岗位 

 

 

 

满意度五个维度 

（1）领导行为 

（2）管理措施 

（3）工作回报 

（4）团队合作 

（5）工作激励 
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本文将就这五个方面来设计调查问卷，对回收的调查问卷进行统计，并从性别、

婚姻状况、年龄、工龄、学历以及工作岗位变量上分别对五个方面的满意度平均

值进行差异情况的分析。 

2、根据调查问卷的分析结果，为 X日本料理公司设计出合理激励方案。 

通过阅读文献时发现，设计激励方案的途径有很多，如责任制考核、员工评

定、绩效考核、激发员工创造力、提高员工福利及社会保障等方法来对激励策略

进行设计，而这些激励策略的制定是针对存在的影响员工满意度的因素来进行的。

为此，本文将在对五个方面的满意分值进行比较之后，对满意度平均值相对较低

的两个方面，即对员工满意度影响较大的两个因素来制定符合 X日本料理公司实

际情况的激励策略。 

3.5  研究方法 

本文将通过对相关文献的浏览和阅读，在对现今通用的几种有名的员工满意

度衡量法进行比较之后选出适合本次研究的明尼苏达满意度量表，借鉴山东大学

工商管理硕士生在调查赛维公司员工满意度的时候根据明尼苏达满意度量表编

制出的调查问卷来对 X 日本料理公司 8 个独立餐厅的员工进行满意度调查，调

查法由工作本身、收入、晋升、上司、同事五个方面组成，以此对公司员工工作

的满意情况进行调查，借助统计软件对得出的调查资料进行分析。因而，本文所

采取的研究方法归结如下： 

1、文献研究法。寻找关于员工调查和激励策略的文献资料，为调查表的制

定及激励策略的研究作参考。 

2、问卷调查法。借鉴明尼苏达满意度量表来对调查问卷进行编制。明尼苏

达满意度量表(MSQ)由 Weiss、Dawis、England&Lofquist编制而成，它分为长式

量表（21个量表）和短式量表（3个分量表）。长式量表包括 120个题目，可测

量工作人员对 20 个工作方面的满意度及一般满意度。“明尼苏达工作满意度调

查量表”也有简单形式，即以上 20 个大项可以直接填写每项的满意等级，总的

满意度可以通过加权 20 项全部得分而获得。MSQ 的特点在于工作满意度的整体

性与构面皆予以完整的衡量。而在根据明尼苏达满意度量表设计出内容之后，使

用著名的李克特量表(Likert scale) 来对各内容进行评分。李克特量表(Likert 

scale)是属评分加总式量表最常用的一种，属同一构念的这些项目是用加总方式

来计分，单独或个别项目是无意义的。它是由美国社会心理学家利克特于 1932

年在原有的总加量表基础上改进而成的。该量表由一组陈述组成，每一陈述有"
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非常同意"、"同意"、"不一定"、"不同意"、"非常不同意"五种回答，分别记为

5、4、3、2、1，每个被调查者的态度总分就是他对各道题的回答所的分数的加

总，这一总分可说明他的态度强弱或她在这一量表上的不同状态。本研究将借鉴

2006 年山东大学石磊[30]在其研究中根据明尼苏达满意度量表与李克特量表制作

的调查问卷进行部分加工改编，制作出最终的题目数为 30 的调查问卷，调查问

卷主要涉及两方面的内容： 

（1）员工基本信息。包括性别、婚姻状况、年龄、学历、工龄、工作岗位

等六项。 

（2）满意度各维度。主要借鉴 2006年山东大学石磊在其研究中的调查问卷

满意度的维度及选用理由。即，领导的行为以及与员工的关系容易影响员工满意

度，因此在领导行为这方面作为维度来对员工满意度进行测量相对重要；公司的

制度和管理措施是影响员工满意度的另一方面，在这一维度中涉及到单位的制度

管理、质量管理和培训管理；薪酬是员工工作的基础，是一项非常重要的工作属

性，不但能激励员工作积极性，同时，若员工对薪酬和回报感到不满，则往往会

引发不良的工作反应，因此，工作回报是员工满意度相当重要的方面；员工对于

工作中的人际关系十分重视，关系融洽，富有团队精神的工作环境有助于员工满

意度的提升，因此对团体合作的满意度也作为本次满意度研究的一个方面。影响

员工的员工满意度的另外一个方面是对员工的激励措施和员工在工作中体会到

的乐趣，项目涉及到工作兴趣、能力发挥和成就感，我们将它命名为对工作激励

的满意度。 

3、SPSS 分析法。本研究对回收的调查问卷将采用 SPSS 统计软件进行数据

处理，采用的处理方法有： 

（1）研究项目总体的信度检验 

信度的检验主要是对调查问卷这一测量工具的稳定性、可靠性和真实性进行

检测。本文采用最常使用克隆巴赫系数（Cronbach's alpha）信度指标来对调查

问卷总和信度进行检验，一般来说，系数愈高，即工具的信度愈高。在基础研究

中，信度至少应达到 0.80 才可接受，在探索性研究中，信度只要达到 0.70 就

可接受，介于 0.70－0.98 均属高信度,而低于 0.35 则为低信度，必须予以拒

绝。 

 

 

                                                           

[30]  石磊.赛维公司员工满意度调查研究[硕士学位论文].济南：山东大学，2006. 
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（2）描述性统计分析(Descriptive) 

针对回收样本的基本数据与个别变量，采用描述性统计方法，对回收的样本

情况进行初步的概括分析，主要说明各个变量的平均数、标准差等。 

（3）独立样本 T检验 

检验一个样本平均数与一个已知的总体平均数的差异是否显著。 

（4）方差分析 (One-Way ANOVA) 

本研究利用方差分析来检验不同集群及不同企业特性在各构面间的差异。 
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3.6  研究技术路线 
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第 4 章  结果分析 

4.1  X 日本料理公司基本情况 

泰国 X 日本料理公司成立于 2002 年，是由一位对日本美食颇为爱好并从事

相关工作长达 15 年之久的苏先生创办，总部设在曼谷。2002 年，X 日本料理公

司的雏形是在普通市场上对日本寿司进行现制现卖，强调食品的新鲜感，从味觉

与卫生中给顾客留下美好印象。直至 2004 年，逐渐在美食市场上崭露头角的 X

日本料理公司决定迅速拓展市场，通过在曼谷各大著名商场里设立日本料理店来

创立与宣传自己的品牌，从曼谷至外府各类商场中，泰国 X日本料理公司所开设

的店面超过 70 多家，可以说是全泰国日本料理公司中拥有店面数最多的公司。

2005至 2010年是 X日本料理公司的销售市场最为活跃的一年，寿司的日生产总

量达到 70000个。 

如今，生产与销售业绩不断上升的泰国 X日本料理公司向独立餐厅挺军，目

前在泰国全国各地拥有的独立餐厅总数为 8 家，分别位于彭世洛府、那空沙旺府、

尖竹汶府、罗勇府、北标府、布里兰府、乌隆他尼府以及首都曼谷。 

泰国 X 日本料理公司多年来以稳健的投资经营战略和诚信的管理经营模式，

逐渐在泰国日本料理舞台上拥有越来越高的名气，成为知名的餐饮企业。目前该

企业经济指标均居同行前列，在管理、经营、服务和环境方面力求做到最好，融

入先导性和现代性，力争在同行业竞争中占有利地位。 

可见，泰国 X 日本料理公司的前景是美好的，而这样不断发展的势头必定得

依靠员工作为后备力量，若企业能够根据员工的需要来充分调动他们工作的积极

性，让员工与企业共同发展与成长，那么企业势必在今后的发展道路上获取更为

突出的成绩。 

4.2  X 日本料理公司人力资源现状 

X日本料理公司人力资源构成情况分析 

X日本料理公司目前员工总数为 280人，其中男职工 133人，女职工 147人。

8家独立餐厅员工总人数为 227人，分别为彭世洛府 27人，占 12%；那空沙旺
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府 26 人，占 11%；尖竹汶府 22 人，占 10%；罗勇府 46 人，占 20%；北标府 23

人，占 10%；布里兰府 25 人，占 11%；乌隆他尼府 23 人，占 10%；以及首都曼

谷 35人，占 15%。 

表 4.1 八家独立餐厅员工人数统计表 

分店 员工数 
性别 部门 

男 女 酒水 后厨 寿司 服务 管理 收银 

彭世洛府 27 13 14 1 7 4 11 4 - 

那空沙旺府 26 12 14 1 8 4 9 3 1 

尖竹汶府 22 11 11 2 8 4 6 1 1 

罗勇府 46 20 26 1 17 7 17 2 2 

北标府 23 12 11 1 9 3 9 1 - 

布里兰府 25 11 14 - 6 3 13 2 1 

乌隆他尼府 23 9 14 3 7 3 8 1 1 

曼谷 35 19 16 2 11 4 13 3 2 

总计 227 107 120 11 73 32 86 17 8 

数据来源：X 日本料理公司人事部 

 

 

 

 

 

 

图 4.1 八家独立餐厅员工人数统计图 
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图 4.2 独立餐厅各部门员工人数分布图 

从图表中可以看出，X 日本料理公司八家独立餐厅的员工人数大致分布

较为均匀，其中员工数量罗勇居首，曼谷其次。从独立餐厅各部门员工的分

布图来看，人数较多的为服务部门与后厨部门，管理部门人数相对较少，这

和服务性行业的性质有一定的联系，但是，管理部门人员所占比例过小，在

一定程度上反映出公司人才层次的缺乏，这或许和公司的有限的职位条件有

关，但是长此以往，就有可能使员工情绪不满，使那些具有长远发展眼光的

可用人才的流失。 
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表 4.2 八家独立餐厅员工学历统计表（通过试用期员工） 

分店 

学历 

初中以下 高中/中专/技校 大学以上 未备注 

彭世洛府 5 8 4  

那空沙旺府 4 10 2  

尖竹汶府 6 4 1 4 

罗勇府 14 14 2 11 

北标府 3 6 1 1 

布里兰府 5 8 2 1 

乌隆他尼府 2 6 2 9 

曼谷 3 2 1 7 

总计 42 58 15 33 

 

 

 

 

 

 

图 4.3 独立餐厅各部门员工学历分布图 

从已过试用期的八家独立餐厅正式员工学历图表中可以看出，员工学历普遍

不高，主要以初高中及中专学历为主，在对该公司人事方面的管理者进行访谈之

后了解到，该公司为服务性行业公司，因而对员工的学历要求不是很高，在目前

人才要求很高的现实社会面前，也是给予低学历人士生存的机会。但是，先进在

激烈的市场竞争下，学历已经成为衡量一个公司综合实力的标志，服务性行业也

如此，人才受教育程度越高，其自身的可塑性就越强，也就在一定程度上越能够

为公司带来更多的效益。 
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表 4.3 八家独立餐厅员工工龄统计表（通过试用期员工） 

分店 
工龄 

一年以内 2-3年 4-5年 6年以上 

彭世洛府 10 8 1 0 

那空沙旺府 9 7 0 0 

尖竹汶府 10 3 1 1 

罗勇府 29 9 3 0 

北标府 7 1 2 1 

布里兰府 11 5 0 0 

乌隆他尼府 14 1 4 0 

曼谷 6 2 5 0 

总计 96 36 16 2 

 

 

 

 

 

 

 

图 4.4 独立餐厅各部门员工工龄分布图 

从表 4.3和图 4.4可以看到，八家独立餐厅正式员工的工龄普遍不长，工龄

为一年以内的员工占大多数，6年以上工龄的员工只占 1%，其中可能与公司从创

建到现在的历史不是很长以及这两年经营的迅速扩张有关系，但也从另一面反映

出，该公司离职率颇高，选择留下继续工作的员工较少。适当比例的员工流动，

有利于改善企业员工结构，提高员工素质，增强企业活力，如果离职率太高，则

会给公司，给企业带来一定的负面影响。有关专家认为，离职率居高不下是一个
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危险的信号，会给企业带来诸多不良影响。一是招聘、培训、效率等显性成本损

失。员工不停地流动，就需要不停地招聘、培训、再招聘、再培训；在生产流水

线上，个别员工的熟练程度不够势必影响整个团队的工作效率，生产效率的降低

会直接增加经营成本。二是企业的威信和声望降低。离职率高会影响员工士气，

对其他在岗人员的工作情绪及态度会产生消极影响，也会带来公司形象的损失。 

4.3  调查结果统计 

一、员工满意度调查回收资料初步统计 

根据回收的调查问卷资料对 X 日本料理公司八个独立餐厅员工的基本信息

进行如下统计。 

从表 4.4 中可以看出，性别方面，女性员工略多于男性员工，原因主要为，

X日本料理公司为服务性行业，这就决定了人员比例的特殊性；从年龄这一层面

来看，公司员工的整体年龄普遍偏低，最小的为 16岁，最大的才 48 岁，平均年

龄 24 岁；从婚姻状况的统计中可总结出，公司员工的婚姻状况与年龄成正比，

即年龄普遍小，自然的未婚情况也较多，为 65人，已婚或离异的 31 人；由于 X

日本料理公司为服务性行业的公司，对人才的要求不是很高，因而员工的学历水

平大都在高中以下，大学以上学历员工较少；公司员工工龄普遍较短，一年以下

的员工人数为 64人，二年以上的员工为 32 人，一两年的短期工龄的员工占的份

额更多；工作岗位上，普通员工较多，为 58 人，兼职员工 15 人，实习员工 11

人，经理以上级别员工 12人。 
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表 4.4 八家独立餐厅抽样员工基本情况表 

员工基本情况 人数 比例 

性别 
男 44 45.8% 

女 52 54.2% 

年龄 
小于 25岁 57 59.4% 

25岁以上 39 40.6% 

婚姻状况 
未婚 65 67.7% 

已婚或离异 31 32.3% 

学历 

初中及以下 35 36.5% 

高中/中专/技校 49 51.0% 

大学及以上 12 12.5% 

工龄 
一年及以内 64 66.7% 

大于一年 32 33.3% 

工作岗位 

普通员工 58 60.4% 

兼职员工 15 15.6% 

实习员工 11 11.5% 

经理以上级别 12 12.5% 

二、员工满意度信度分析 

对调查问卷信度的总体维度进行分析时采用克隆巴赫系数进行衡量，得出的

信度为 0.90，一般信度在 0.7以上可接受。 

表 4.5 调查问卷各维度信度指标 

维度 题数 内部一致性系数 

领导行为 6 0.71 

管理措施 5 0.71 

工作回报 7 0.73 

团体合作 7 0.73 

工作激励 5 0.74 

总体满意度 30 0.90 

 

 



 

24 

 

三、员工满意度各维度统计 

通过表 4.6可以看到，X日本料理公司八家独立餐厅的员工总体满意度中等

偏上，最大值都为 5，最小值都为 1，总体满意度平均值达到 3.63。在五个维度

当中，工作激励分值最高，为 3.82，说明公司目前所采用的工作激励方面较为

获得人心，员工较为满意；其次是领导行为，分值为 3.76 分，说明公司领导层

的行为较为获得人心，对待员工的方式让员工较为满意；管理措施方面的分值与

领导行为只差 0.02，说明公司目前的管理措施较能让员工认同；团队合作方面

获得的分值与以上三个方面相比较略低，说明员工在相处的过程中可能有些问题，

而五个维度中获得分数最低的为工作回报，平均分值为 3.38 分，与其他四项维

度的分值相差最大，表明公司的薪酬待遇方面存在着不足。 

表 4.6 员工满意度各维度统计 

维度 最大值 最小值 平均值 标准偏差 

领导行为 5 1 3.76 0.82 

管理措施 5 1 3.74 0.79 

工作回报 5 1 3.38 0.87 

团队合作 5 1 3.58 0.97 

工作激励 5 1 3.82 0.89 

总体满意值 5 1 3.63 0.89 

四、调查对象变量之间的差异性分析 

领导行为满意度差异性分析 

通过表 4.7可以看到，领导行为在各变量上所获得的满意度平均分值都在中

等以上水平，分值较高，表中显示的各变量均值除了工龄在一年内的员工与总体

满意值 3.63扯平外，其他变量满意值均在总体满意值以上。 

个人变量对领导行为满意度平均分值间的差异： 

1、性别：平均值上男性为 3.754，女性为 3.756，女性略高于男性；标准偏

差男性为 0.48，女性为 0.53，说明女性满意度分值的离散程度比男性的大；显

著性为 0.980，大于 0.05，说明员工对领导行为的满意度均值在统计学原理上不

因员工的性别出现显著性差异。 

2、婚姻状况：平均值上未婚为 3.754，已婚为 3.758，已婚略高于未婚；标

准偏差未婚为 0.48，已婚为 0.54，说明已婚满意度分值的离散程度比未婚的大；
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显著性为 0.970，大于 0.05，说明员工对领导行为的满意度均值在统计学原理上

不因员工的婚姻状况出现显著性差异。 

3、年龄：平均值上小于 25岁为 3.763，25岁以上为 3.744，员工年龄小于

25岁分值略高于 25岁以上分值；标准偏差小于 25岁为 0.49，25岁以上为 0.54，

说明 25 岁以上员工满意度均值的离散程度比小于 25 岁的大；显著性为 0.854，

大于 0.05，说明员工对领导行为的满意度均值在统计学原理上不因员工的年龄

出现显著性差异。 

4、工龄：工龄在一年以内员工的满意度均值为 3.818，工龄大于一年的满

意度均值为 3.630，工龄在一年以内的员工满意度均值较大于一年的略高；标准

偏差工龄在一年以内员工为 0.51，工龄大于一年的为 0.48，说明工龄在一年以

内员工满意度分值的离散程度比工龄大于一年的大；显著性为 0.087，大于 0.05，

说明员工对领导行为的满意度均值在统计学原理上不因员工的年龄出现显著性

差异。 

5、学历：初中及以下学历员工的满意度均值为 3.709，高中、中专及技校

学历的员工满意度均值为 3.721，大学及以上学历的员工满意度均值为 4.028；

说明大学及以上学历的员工满意度均值较高中、中专及技校以下学历高；标准偏

差初中及以下学历内员工为 0.46，高中、中专及技校的为 0.56，大学及以上学

历的员工为 0.34，说明学历为高中、中专及技校的员工满意度分值的离散程度最

大，而大学及以上学历最小；显著性为 0.137，大于 0.05，说明员工对领导行为

的满意度均值在统计学原理上不因员工的学历出现显著性差异。 

6、工作岗位：普通员工的满意度均值为 3.678，兼职员工满意度均值为 3.888，

实习员工满意度均值为 3.909，经理以上级别员工满意度均值为 3.755；说明实

习员工满意度相对最高，而普通员工的满意度值相对最低；标准偏差普通员工为

0.49，兼职员工为 0.39，实习员工为 0.53，经理以上级别员工为 0.64，说明经

理以上级别员工满意度分值的离散程度最大，而兼职员工最小；显著性为 0.312，

大于 0.05，说明员工对领导行为的满意度均值在统计学原理上不因员工的工作

岗位出现显著性差异。 
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表 4.7 领导行为在各变量满意分值情况 

变量 N值 平均值 标准偏差 显著性 

性别 
男 44 3.754 0.48 

0.980 
女 52 3.756 0.53 

婚姻 

状况 

未婚 65 3.754 0.48 
0.970 

已婚 31 3.758 0.54 

年龄 
小于 25岁 57 3.763 0.49 

0.854 
25 岁以上 39 3.744 0.54 

工龄 
一年及以内 64 3.818 0.51 

0.087 
大于一年 32 3.630 0.48 

学历 

初中及以下 35 3.709 0.46 

0.137 高中/中专/技校 49 3.721 0.56 

大学及以上 12 4.028 0.34 

工作 

岗位 

普通员工 58 3.678 0.49 

0.312 
兼职员工 15 3.888 0.39 

实习员工 11 3.909 0.53 

经理以上级别 12 3.755 0.64 

管理措施满意度统计 

表 4.8表明，管理措施在各变量上所获得的满意度平均分值都在中等以上水

平，分值也较高，各变量均值都高过 3.63的总体满意值。 

个人变量对管理措施的满意度平均分值间的差异： 

1、性别：平均值上男性为 3.732，女性为 3.742，女性略高于男性；标准偏

差男性为 0.45，女性为 0.51，说明女性满意度分值的离散程度比男性的大；显

著性为 0.916，大于 0.05，说明员工在管理措施的满意度均值在统计学原理上不

因员工的性别出现显著性差异。 

2、婚姻状况：平均值上未婚为 3.689，已婚为 3.839，已婚略高于未婚；标

准偏差未婚为 0.48，已婚为 0.49，说明已婚满意度分值的离散程度比未婚的稍

大；显著性为 0.483，大于 0.05，说明员工对管理措施的满意度均值在统计学原

理上不因员工的婚姻状况出现显著性差异。 

3、年龄：平均值上年龄小于 25 岁员工为 3.709，25 岁以上为 3.779， 25

岁以上分值略高；标准偏差小于 25 岁为 0.49，25 岁以上为 0.48，说明小于 25

岁员工满意度均值的离散程度比 25 岁以上的大；显著性为 0.483，大于 0.05，
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说明员工对管理措施的满意度均值在统计学原理上不因员工的年龄出现显著性

差异。 

4、工龄：工龄在一年以内员工的满意度均值为 3.706，工龄大于一年的满

意度均值为 3.800，工龄大于一年的员工满意度均值较工龄在一年以内员工略高；

标准偏差工龄在一年以内员工为 0.50，工龄大于一年的为 0.44，说明工龄在一

年以内员工满意度分值的离散程度比工龄大于一年的大；显著性为 0.372，大于

0.05，说明员工对管理措施的满意度均值在统计学原理上不因员工的年龄出现显

著性差异。 

5、学历：初中及以下学历员工的满意度均值为 3.846，高中、中专及技校

学历的员工满意度均值为 3.694，大学及以上学历的员工满意度均值为 3.600；

说明初中及以下学历员工满意度均值较高中、中专、技校和大学及以上学历的员

工高；标准偏差初中及以下学历员工为 0.32，高中、中专及技校的为 0.57，大

学及以上学历的员工为 0.44，说明学历为高中、中专及技校的员工满意度分值的

离散程度最大，而初中及以下学历最小；显著性为 0.210，大于 0.05，说明员工

对管理措施的满意度均值在统计学原理上不因员工的学历出现显著性差异。 

6、工作岗位：普通员工的满意度均值为 3.689，兼职员工满意度均值为 3.867，

实习员工满意度均值为 3.909，经理以上级别员工满意度均值为 3.650；说明实

习员工满意度相对最高，而经理以上级别员工的满意度值相对最低；标准偏差普

通员工为 0.53，兼职员工为 0.27，实习员工为 0.46，经理以上级别员工为 0.41，

说明普通员工满意度分值的离散程度最大，而兼职员工最小；显著性为 0.333，

大于 0.05，说明员工对管理措施的满意度均值在统计学原理上不因员工的工作

岗位出现显著性差异。 
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表 4.8 管理措施在各变量满意分值情况 

变量 N值 平均值 标准偏差 显著性 

性别 
男 44 3.732 0.45 

0.916 
女 52 3.742 0.51 

婚姻 

状况 

未婚 65 3.689 0.48 
0.157 

已婚 31 3.839 0.49 

年龄 
小于 25岁 57 3.709 0.49 

0.483 
25 岁以上 39 3.779 0.48 

工龄 
一年及以内 64 3.706 0.50 

0.372 
大于一年 32 3.800 0.44 

学历 

初中及以下 35 3.846 0.32 

0.210 高中/中专/技校 49 3.694 0.57 

大学及以上 12 3.600 0.44 

工作 

岗位 

普通员工 58 3.689 0.53 

0.333 
兼职员工 15 3.867 0.27 

实习员工 11 3.909 0.46 

经理以上级别 12 3.650 0.41 

工作回报满意度统计 

通过表 4.9可以看到，工作回报在各变量上所获得的满意度平均分值相对于

总体满意分值 3.63 来说较低，表中显示的各变量均值除了兼职员工满意均值

3.648 比总体满意度分值 3.63 略高之外，其他变量满意度平均值均在总体满意

度平均分值之下。 

个人变量对工作回报的满意度平均分值间的差异： 

1、性别：平均值上男性为 3.364，女性为 3.390，女性略高于男性；标准偏

差男性为 0.45，女性为 0.58，说明女性满意度分值的离散程度比男性的大；显

著性为 0.807，大于 0.05，说明员工在工作回报的满意度均值在统计学原理上不

因员工的性别出现显著性差异。 

2、婚姻状况：平均值上未婚为 3.389，已婚为 3.355，未婚略高于已婚；标

准偏差未婚为 0.49，已婚为 0.59，说明已婚满意度分值的离散程度比未婚的稍

大；显著性为 0.767，大于 0.05，说明员工对工作回报的满意度均值在统计学原

理上不因员工的婚姻状况出现显著性差异。 
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3、年龄：平均值上小于 25岁为 3.406，25岁以上为 3.337， 小于 25岁员

工满意度分值略高；标准偏差小于 25岁为 0.44，25岁以上为 0.63，说明 25岁

以上员工满意度均值的离散程度比小于 25岁的大；显著性为 0.555，大于 0.05，

说明员工对工作回报的满意度均值在统计学原理上不因员工的年龄出现显著性

差异。 

4、工龄：工龄在一年以内员工的满意度均值为 3.391，工龄大于一年的满

意度均值为 3.352，工龄在一年以内的员工满意度均值较工龄大于一年的员工略

高；标准偏差工龄在一年以内的员工为 0.56，工龄大于一年的为 0.45，说明工

龄在一年以内的员工满意度分值的离散程度比工龄大于一年的大；显著性为

0.740，大于 0.05，说明员工对工作回报的满意度均值在统计学原理上不因员工

的年龄出现显著性差异。 

5、学历：初中及以下学历员工的满意度均值为 3.412，高中、中专及技校

学历的员工满意度均值为 3.356，大学及以上学历的员工满意度均值为 3.369；

说明初中及以下学历员工满意度均值较高中、中专、技校和大学及以上学历的员

工高；标准偏差初中及以下学历员工为 0.32，高中、中专及技校的为 0.57，大

学及以上学历的员工为 0.44，说明学历为高中、中专及技校的员工满意度分值的

离散程度最大，而初中及以下学历最小；显著性为 0.210，大于 0.05，说明员工

对工作回报的满意度均值在统计学原理上不因员工的学历出现显著性差异。 

6、工作岗位：普通员工的满意度均值为 3.325，兼职员工满意度均值为 3.648，

实习员工满意度均值为 3.494，经理以上级别员工满意度均值为 3.191；说明兼

职员工满意度相对最高，而经理以上级别员工的满意度值相对最低；标准偏差普

通员工为 0.56，兼职员工为 0.32，实习员工为 0.53，经理以上级别员工为 0.46，

说明普通员工满意度分值的离散程度最大，而兼职员工最小；显著性为 0.082，

大于 0.05，说明员工对工作回报的满意度均值在统计学原理上不因员工的工作

岗位出现显著性差异。 
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表 4.9 工作回报在各变量满意分值情况 

变量 N值 平均值 标准偏差 显著性 

性别 
男 44 3.364 0.45 

0.807 
女 52 3.390 0.58 

婚姻 

状况 

未婚 65 3.389 0.49 
0.767 

已婚 31 3.355 0.59 

年龄 
小于 25岁 57 3.406 0.44 

0.555 
25 岁以上 39 3.337 0.63 

工龄 
一年及以内 64 3.391 0.56 

0.740 
大于一年 32 3.352 0.45 

学历 

初中及以下 35 3.412 0.40 

0.888 高中/中专/技校 49 3.356 0.61 

大学及以上 12 3.369 0.47 

工作 

岗位 

普通员工 58 3.325 0.56 

0.082 
兼职员工 15 3.648 0.32 

实习员工 11 3.494 0.53 

经理以上级别 12 3.191 0.46 

团队合作满意度统计 

表 4.10表明，团队合作在各变量上所获得的满意度平均分值大部分在 3.63

的总体满意值之下。 

个人变量对团队合作的满意度平均分值间的差异： 

1、性别：平均值上男性为 3.636，女性为 3.541，男性略高于女性；标准偏

差男性为 0.57，女性为 0.56，说明男性满意度分值的离散程度比女性的大；显

著性为 0.412，大于 0.05，说明员工对团队合作的满意度均值在统计学原理上不

因员工的性别出现显著性差异。 

2、婚姻状况：平均值上未婚为 3.619，已婚为 3.512，未婚略高于已婚；标

准偏差未婚为 0.54，已婚为 0.61，说明已婚满意度分值的离散程度比未婚的稍

大；显著性为 0.381，大于 0.05，说明员工对团队合作的满意度均值在统计学原

理上不因员工的婚姻状况出现显著性差异。 

3、年龄：平均值上小于 25岁为 3.669，25岁以上为 3.418， 小于 25岁员

工满意度分值略高；标准偏差小于 25岁为 0.51，25岁以上为 0.59，说明 25岁

以上员工满意度均值的离散程度比小于 25岁的大；显著性为 0.015，小于 0.05，
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说明员工对团队合作的满意度均值在统计学原理上因员工的年龄出现显著性差

异，具体表现为，小于 25岁的员工对团队合作的满意度较高，而 25岁以上的员

工对团队合作的满意度较低。 

4、工龄：工龄在一年以内员工的满意度均值为 3.659，工龄大于一年的满

意度均值为 3.438，工龄在一年以内员工满意度均值较工龄大于一年的员工略高；

标准偏差工龄在一年以内员工为 0.57，工龄大于一年的为 0.54，说明工龄在一

年以内员工满意度分值的离散程度比工龄大于一年的大；显著性为 0.070，大于

0.05，说明员工对团队合作的满意度均值在统计学原理上不因员工的年龄出现显

著性差异。 

5、学历：初中及以下学历员工的满意度均值为 3.412，高中、中专及技校

学历的员工满意度均值为 3.356，大学及以上学历的员工满意度均值为 3.369；

说明初中及以下学历员工满意度均值较高中、中专、技校和大学及以上学历的员

工高；标准偏差初中及以下学历员工为 0.40，高中、中专及技校的为 0.61，大

学及以上学历的员工为 0.47，说明学历为高中、中专及技校的员工满意度分值的

离散程度最大，而初中及以下学历最小；显著性为 0.888，大于 0.05，说明员工

对团队合作的满意度均值在统计学原理上不因员工的学历出现显著性差异。 

6、工作岗位：普通员工的满意度均值为 3.512，兼职员工满意度均值为 3.905，

实习员工满意度均值为 3.766，经理以上级别员工满意度均值为 3.369；说明兼

职员工满意度相对最高，而经理以上级别员工的满意度值相对最低；标准偏差普

通员工为 0.55，兼职员工为 0.32，实习员工为 0.53，经理以上级别员工为 0.45，

说明普通员工满意度分值的离散程度最大，而兼职员工最小；显著性为 0.082，

大于 0.05，说明员工对团队合作的满意度均值在统计学原理上不因员工的工作

岗位出现显著性差异。 
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表 4.10 团队合作在各变量满意分值情况 

变量 N值 平均值 标准偏差 显著性 

性别 
男 44 3.636 0.57 

0.412 
女 52 3.541 0.56 

婚姻 

状况 

未婚 65 3.619 0.54 
0.381 

已婚 31 3.512 0.61 

年龄 
小于 25岁 57 3.699 0.51 

0.015 
25 岁以上 39 3.418 0.59 

工龄 
一年及以内 64 3.659 0.57 

0.070 
大于一年 32 3.438 0.54 

学历 

初中及以下 35 3.412 0.40 

0.888 高中/中专/技校 49 3.356 0.61 

大学及以上 12 3.369 0.47 

工作 

岗位 

普通员工 58 3.512 0.55 

0.082 
兼职员工 15 3.905 0.32 

实习员工 11 3.766 0.53 

经理以上级别 12 3.369 0.45 

工作激励满意度统计 

从表 4.11 中看出，工作激励在各变量上所获得的满意度平均分值都在中等

以上水平，分值较高，各变量均值都高出 3.63 的总体满意值。 

个人变量对工作激励的满意度平均分值间的差异： 

1、性别：平均值上男性为 3.796，女性为 3.835，女性略高于男性；标准偏

差男性为 0.59，女性为 0.63，说明女性满意度分值的离散程度比男性的大；显

著性为 0.757，大于 0.05，说明员工在工作激励的满意度均值在统计学原理上不

因员工的性别出现显著性差异。 

2、婚姻状况：平均值上未婚为 3.800，已婚为 3.852，已婚略高于未婚；标

准偏差未婚为 0.59，已婚为 0.67，说明已婚满意度分值的离散程度比未婚的稍

大；显著性为 0.702，大于 0.05，说明员工对工作激励的满意度均值在统计学原

理上不因员工的婚姻状况出现显著性差异。 

3、年龄：平均值上小于 25岁的员工满意度均值为 3.870，25岁以上的员工

为 3.739，小于 25 岁分值略高；标准偏差小于 25岁为 0.59，25岁以上为 0.65，

说明 25 岁以上员工满意度均值的离散程度比小于 25 岁的大；显著性为 0.303，
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大于 0.05，说明员工对工作激励的满意度均值在统计学原理上不因员工的年龄

出现显著性差异。 

4、工龄：工龄在一年以内员工的满意度均值为 3.859，工龄大于一年的满

意度均值为 3.731，工龄在一年以内员工满意度均值较工龄大于一年的员工略高；

标准偏差工龄在一年以内员工为 0.58，工龄大于一年的为 0.68，说明工龄大于

一年的员工满意度分值的离散程度比工龄在一年以内的大；显著性为 0.337，大

于 0.05，说明员工对工作激励的满意度均值在统计学原理上不因员工的年龄出

现显著性差异。 

5、学历：初中及以下学历员工的满意度均值为 3.857，高中、中专及技校

学历的员工满意度均值为 3.747，大学及以上学历的员工满意度均值为 3.983；

说明大学及以上学历的员工满意度均值较高中、中专、技校以下学历的高；标准

偏差初中及以下学历员工为 0.58，高中、中专及技校的为 0.67，大学及以上学

历的员工为 0.45，说明高中、中专及技校学历员工的满意度分值的离散程度最大，

而大学及以上学历的最小；显著性为 0.437，大于 0.05，说明员工对工作激励的

满意度均值在统计学原理上不因员工的学历出现显著性差异。 

6、工作岗位：普通员工的满意度均值为 3.779，兼职员工满意度均值为 3.947，

实习员工满意度均值为 3.836，经理以上级别员工满意度均值为 3.817；说明兼

职员工满意度相对最高，而普通员工的满意度值相对最低；标准偏差普通员工为

0.66，兼职员工为 0.42，实习员工为 0.55，经理以上级别员工为 0.69，说明经

理以上级别员工满意度分值的离散程度最大，而兼职员工的最小；显著性为

0.830，大于 0.05，说明员工对工作激励的满意度均值在统计学原理上不因员工

的工作岗位出现显著性差异。 
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表 4.11 工作激励在各变量满意分值情况 

变量  N值 平均值 标准偏差 显著性 

性别 男 44 3.796 0.59 
0.757 

女 52 3.835 0.63 

婚姻 

状况 

未婚 65 3.800 0.59 
0.702 

已婚 31 3.852 0.67 

年龄 小于 25岁 57 3.870 0.59 
0.303 

25 岁以上 39 3.739 0.65 

工龄 一年及以内 64 3.859 0.58 
0.337 

大于一年 32 3.731 0.68 

学历 初中及以下 35 3.857 0.58 

0.437 高中/中专/技校 49 3.747 0.67 

大学及以上 12 3.983 0.45 

工作 

岗位 

普通员工 58 3.779 0.66 

0.830 
兼职员工 15 3.947 0.42 

实习员工 11 3.836 0.55 

经理以上级别 12 3.817 0.69 

总体满意度情况 

表 4.12 表明，总体满意度在各变量上所获得的满意度平均分值都在中等以

上水平，分值较高。 

个人变量在总体满意度平均分值间的差异： 

1、性别：平均值上男性为 3.656，女性为 3.653，男性略高于女性；标准偏

差男性为 0.38，女性为 0.45，说明女性满意度分值的离散程度比男性的大；显

著性为 0.970，大于 0.05，说明员工的总体满意度均值在统计学原理上不因员工

的性别出现显著性差异。 

2、婚姻状况：平均值上未婚为 3.650，已婚为 3.663，已婚略高于未婚；标

准偏差未婚为 0.40，已婚为 0.47，说明已婚满意度分值的离散程度比未婚的稍

大；显著性为 0.892，大于 0.05，说明员工的总体满意度均值在统计学原理上不

因员工的婚姻状况出现显著性差异。 

3、年龄：平均值上小于25岁员工的满意度均值为3.689，25岁以上为3.603，

小于 25 岁员工满意度分值略高；标准偏差小于 25 岁员工为 0.40，25 岁以上为

0.45，说明 25 岁以上员工满意度均值的离散程度比小于 25 岁的大；显著性为
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0.326，大于 0.05，说明员工的总体满意度均值在统计学原理上不因员工的年龄

出现显著性差异。 

4、工龄：工龄在一年以内员工的满意度均值为 3.687，工龄大于一年的满

意度均值为 3.590，工龄在一年以内员工满意度均值较工龄大于一年的员工略高；

标准偏差工龄在一年以内员工为 0.44，工龄大于一年的为 0.37，说明工龄在一

年以内的员工满意度分值的离散程度比工龄大于一年的大；显著性为 0.293，大

于 0.05，说明员工的总体满意度均值在统计学原理上不因员工的年龄出现显著

性差异。 

5、学历：初中及以下学历员工的满意度均值为 3.704，高中、中专及技校

学历的员工满意度均值为 3.607，大学及以上学历的员工满意度均值为 3.703；

说明初中及以下学历员工满意度均值较高中、中专、技校以上学历略高；标准偏

差初中及以下学历员工为 0.35，高中、中专及技校的为 0.49，大学及以上学历

的员工为 0.29，说明高中、中专及技校学历员工的满意度分值的离散程度最大，

而大学及以上学历的最小；显著性为 0.538，大于 0.05，说明员工的总体满意度

均值在统计学原理上不因员工的学历出现显著性差异。 

6、工作岗位：普通员工的满意度均值为 3.596，兼职员工满意度均值为 3.851，

实习员工满意度均值为 3.783，经理以上级别员工满意度均值为 3.569；说明兼

职员工满意度相对最高，而经理以上级别满意度值相对最低；标准偏差普通员工

为 0.43，兼职员工为 0.29，实习员工为 0.45，经理以上级别员工为 0.38，说明

实习员工满意度分值的离散程度最大，而兼职员工最小；显著性为 0.116，大于

0.05，说明员工的总体满意度均值在统计学原理上不因员工的工作岗位出现显著

性差异。 
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表 4.12各变量总体满意分值情况 

变量 N值 平均值 标准偏差 显著性 

性别 
男 44 3.656 0.38 

0.970 
女 52 3.653 0.45 

婚姻 

状况 

未婚 65 3.650 0.40 
0.892 

已婚 31 3.663 0.47 

年龄 
小于 25岁 57 3.689 0.40 

0.326 
25 岁以上 39 3.603 0.45 

工龄 
一年及以内 64 3.687 0.44 

0.293 
大于一年 32 3.590 0.37 

学历 

初中及以下 35 3.704 0.35 

0.538 高中/中专/技校 49 3.607 0.49 

大学及以上 12 3.703 0.29 

工作 

岗位 

普通员工 58 3.596 0.43 

0.116 
兼职员工 15 3.851 0.29 

实习员工 11 3.783 0.45 

经理以上级别 12 3.569 0.38 

五、小结 

通过调查问卷统计及调查变量间的差异分析可以发现，X日本料理公司员工

满意度中等程度以上，其中，公司的工作激励获得的满意分值最高，其次为领导

行为以及管理措施，而团队合作和工作回报获得的满意度分值相对偏低，特别是

工作回报方面。在各变量对五个维度的满意均值差异的比较过程中发现，除了年

龄变量在团队合作维度中出现显著性差异即年龄小于 25 岁员工的满意度均值在

统计学原理上较 25 岁以上员工高之外，其他变量对五个维度的满意均值在统计

学原理上并未出现显著性差异。根据调查问卷统计的数据，可以对个人变量上各

维度的满意情况进行详细分析。 

4.4 调查结果分析  

一、个人变量对领导行为满意度分析 

从总体上看，X 日本料理公司员工对领导行为较为满意，平均分值为 3.76

分，这种满意情况从统计学原理上来讲并未因员工的性别、婚姻状况、年龄、工
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龄、学历以及工作岗位而出现显著性差异。总结出领导行为获得较高分数的原因

可能为，员工有机会跟领导人畅谈自己的看法与感受，在对公司主管人事方面的

管理者进行访谈时管理者提到，管理者与普通员工同处一个办公室，这样设立的

原因就是为了能让员工与上司拉近距离，在亲切感中更好地与管理者进行沟通交

流，及时表达自己的需要与看法。其次，员工在管理者对待员工的方式上也给予

了很高的评价，说明管理者在与员工的工作交流中能够以员工喜欢的方式去交代

工作，在与员工共事的过程中以友好的方式与员工相处与沟通。再而，上司能够

在员工表现优秀出色的时候及时嘉奖员工，给与员工鼓励，让员工在工作当中拥

有成就感。总体上看，员工对公司管理者的整体素质较为满意，认为多数管理者

具有较高的素质水平。 

二、个人变量对管理措施满意度分析 

X 日本料理公司的管理措施获得员工的满意度也颇高，平均分值高达 3.76，

仅次领导行为 0.02，这说明公司管理措施相对明确，因而较为获得员工的满意。 

从满意度调查表管理措施所获满意分值中看到，管理措施的满意分值在统计

学原理上并未因员工的性别、婚姻状况、年龄、工龄、学历以及工作岗位上而出

现显著性差异，在对公司人事主管及部分员工进行访谈时发现，员工认为公司各

方面的规章制度制定得完备。其次，对于公司的新动态和新制度，员工能及时地

了解到，这样利于员工工作的展开，如果公司不能及时地将新制度和新动态让员

工了解，就容易使员工在工作上出现的失误，势必会造成员工的抱怨。  

三、个人变量对工作回报满意度分析 

根据调查分卷的统计学分析中可以总结出，X日本料理公司员工对工作回报

的满意度最低，平均值才 3.38，归其原因为，员工在工作过程中感受到很大的

心理压力，这与服务性公司的工作性质有关，餐饮业公司大部分员工要与顾客接

触，而形形色色的顾客有自己的习惯爱好与需求，这就要求员工善于观察与交流，

努力让顾客满意，给顾客留下好印象，否则，满足不了顾客的需求，不仅受到来

自顾客方面的抱怨压力，还得承受上司的责备压力，因而，服务型员工的工作压

力是巨大的。除此以外，员工认为得到业务方面的指导较少，工作过程中大多需

要自己的观察与判断，少有上司或老同事告知哪些该做哪些不该做以及该怎么做，

除此以外，员工对公司的福利措施和社会保障方面也不是很满意，但在得到的待

遇是否公正方面，员工给予较高的满意度，说明公司在这一方面做得相对较好，

重视给予员工公平公正的待遇。  
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四、个人变量对团队合作满意度分析 

调查问卷统计数据显示，个人变量在团队合作这一维度的满意度情况与除了

工作回报维度外的其他维度相比，平均分值较低，为 3.58分，低于总体平均值，

在与公司部分员工进行交谈之后，总结出其众的原因可能为，多数员工认为当前

公司员工的士气和心态低落，做事缺乏激情，这是因为，服务型工作一般较为常

规，且公司中能给与提供升职的职位较少，因而长久墨守成规的工作以及受限的

发展空间势必会造成员工心态的低落感，而这样的低落感又会影响到整个团队间

的合作。再者，员工间的关系方面，从大多数员工未确定公司同事之间是否有矛

盾的现象中可以得知，员工与员工间的关系较为疏远，因而彼此间的交往与了解

不深，在这样的情况下，员工间工作的协作往往不能达到非常满意效果。除此之

外，在对“周围同事的工作质量感到十分不满意”方面，大部分员工表示不确定，

说明公司中的“单干”的现象还是存在的，少讲团队协作，因而对同事的工作质

量不是很清楚。 

从统计学原理上看，团队合作在各变量的满意平均值只有在年龄这一方面出

现差异，据统计数据显示，年龄小于 25岁的员工，其满意分值高，而年龄在 25

岁及以上的员工，对团队合作的满意度相对较低，年龄在 25 岁以下的员工大多

为公司的普通员工、实习员工及兼职员工，这些员工一般因为职责没那么重且年

龄较小，而较为容易打成一片，因而对团队合作方面的满意度高。而年龄在 25

岁以上的员工大都在公司有一定的管理职位，在分配任务与管理过程中，难免会

出现下属不配合，或完成不了任务遭到上司的责备等现象，因而，在团队合作这

一方面的满意度较低。 

五、个人变量对工作激励满意度分析 

工作激励所获员工满意分值在各变量中相较于其他四个维度高，平均分值高

达 3.82，根据人事主管的描述，目前 X日本料理公司员工所采用的激励方式为，

全勤奖金奖励，即为，若一个月内不迟到不早退不请假的满勤员工，公司每月会

有丰厚的奖金奖励，而对迟到早退请假的员工，公司也以提醒为主，不会扣工资，

因此，这种用奖励而非责罚的办法来激励员工提高工作效率的激励机制深受员工

的欢迎。除此以外，承诺与奉献在公司中受到的重视程度较高，表现为管理者对

员工的承诺或者员工与员工间的承诺的信守程度较高，说到做到，即使不能做到

也会想办法补偿。再者，员工认为公司评选优秀员工的办法较为合理，在平等公

正的环境下工作的员工也因此具有较高的满意度。 
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六、小结 

从个人变量对五个维度即领导行为、管理措施、工作回报、团队合作和工作

激励的满意度调查统计与分析来看，X日本料理公司员工整体上对公司较为满意，

其中激励机制、领导行为与管理措施获得的满意度分数较高，均高于总体平均值，

说明公司在这三方面的工作做得相对较好，相比之下，员工对团队合作与工作回

报的满意分值都低于平均分值，特别是工作回报方面，比总体平均值为低 0.3

左右，这一现象表明，公司需要加强对工作回报方面的管理及提高员工的团队协

作能力。 

4.5 激励策略的设计  

根据上章对员工满意度调查问卷的统计与分析，得出 X日本料理公司员工对

领导行为、管理措施、工作回报、团队合作以及激励机制五个维度中的工作回报

与团队合作满意度较低的结论，这也是在对五个方面的因素进行比较之后得出的

影响员工满意度最主要的两种因素为工作回报与团队合作，因而，针对 X日本料

理公司员工的激励策略将会围绕这两个维度来进行设计。 

4.5.1 针对工作回报方面的激励策略 

工作回报主要是由精神回报、经验回报以及社会福利保障方面构成，经过分

析得知，X日本料理公司员工对工作回报方面的不满意地方在于，精神回报方面，

员工在工作过程中感受到巨大的压力；经验回报方面，得到的业务指导较少；社

会福利方面，公司的福利措施和社会保障力度不够，在这样的情况下，员工就较

为容易离职，公司的离职率因而升高。为此，本文将从 X日本料理公司的精神回

报、员工的业务指导以及福利措施和社会保障方面入手，制定符合员工需要的激

励策略。 

一、关于精神回报方面的策略 

员工的压力可以分为两种，一种是工作本身的压力，另一种是员工自身的压

力。 

工作本身的压力。餐饮业公司大部分员工要与顾客接触，而形形色色的顾客

有自己的习惯爱好与需求，这就要求员工善于观察与交流，努力让顾客满意，给

顾客留下好印象，否则，满足不了顾客的需求，不仅受到顾客抱怨的压力，还得

承受上司的责备压力，因而，服务型员工的工作压力是巨大的。 
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针对工作本身的压力，X日本料理公司可采取如下方面措施来缓解员工压力，

提高员工满意度。 

1、定时召集员工进行交流 

管理者可以将员工定时地召集起来互相交流与总结工作当中对出发事件的

处理方法，如采用何种方法来解决顾客的故意刁难问题、如何做好让客户满意、

如何提高工作效率等。突发事件多在意料之外，很多时候会以不同的方式出现，

因而，定时地将员工召集起来讨论解决问题的对策，不仅能收集员工新颖的想法，

还能够让员工们了解与总结突发事件的解决办法，以备不时之需，员工掌握了工

作方法与解决问题的对策之后，工作方面的压力就可相应减少。或者组织员工进

行提高工作能力的业务指导，如工作技巧和交流技巧的训练等，帮助员工克服工

作中的困难。针对经理以上级别的管理层员工，可定期进行工作经验上的交流，

如怎样让员工更好地配合，如何完成上层管理者下达的任务等。这样，通过讨论

不断去总结更新解决问题的办法，让员工在互动与交流中掌握解决提高自己解决

问题的能力，从而减少工作中的压力。 

2、改变工作任务，提高员工工作自主性 

工作压力，大多数是在担心不能完成工作任务以及长期工作压抑的前提下出

现的，那么，公司可以通过改变员工工作任务的方法来提高员工的工作自主性，

以提高工作效率，进而改变员工的工作满意度。 

改变工作任务的方法可分为两种，一种是工作自主化，另外一个是工作轮换。

工作自主化，即允许员工在不损失公司利益与效益的前提下对自身的工作施加更

大的控制，例如，主管可以将自己手头上的部分实权发给员工，由员工来完成，

特别是一些工作计划以及对自己本身工作的评定，出现差错的时候多鼓励，少责

备，这样，员工就会享有更多的工作自主权、责任感以及工作成就感，在成就感

中将压力转化为动力。 

工作轮换是指在一定时期内将一个人从一个工作岗位自动转移到另外一个

工作岗位的过程。餐饮业之类的服务性行业公司技术要求不高，因而可以让员工

可以通过轮换的方式来增加工作的新鲜感，为员工提供有价值的交叉在职培训，

使员工能够了解不同的工作状况，这就可以造就一批更为灵活的队伍，同时还能

增加员工完成工作任务的兴趣。工作轮换的有点在于，通过丰富员工工作活动的

内容，减少员工的枯燥感，使员工积极性得到提高。 

对于员工自身的压力，公司管理层应进行有效地疏导，并采取措施帮助员工

排压，具体的措施如下： 
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1、管理者注意观察并及时疏导 

管理者应提高与员工沟通的频率，了解员工的压力情况，对有压力的员工应

及时地进行疏导排压，员工只有将不满的情绪发泄出来，心理才平衡，情绪才能

稳定，因此，管理者应该开发多种情感发泄渠道，有效地改善员工的压力症状，

可以通过与员工聊天、对有压力员工采用多加关心与赞扬等方式来为员工排解压

力，以提高员工的工作效率。 

2、公司提供排压场所 

“暴力减压”是一种能让情绪尽情释放的减压方式，北京一家外企办事处的

办公室角落里堆放着各式各样的流氓兔，专供员工们拳打脚踢。据说在法国有一

家减压餐馆，用餐客人可以任意掀翻桌子、摔断椅子。因此，X日本料理公司可

以仿效提供员工解压的工具或场所，使员工压力得到释放，以便更好地为公司服

务。 

二、关于经验回报方面的策略 

所谓的经验回报，就是员工在工作当中掌握到的工作技巧。这种对工作经验

的认知一般要经历过一定时间段的工作之后才能获取。X日本料理公司员工认为

在工作当中得到业务方面的指导较少，工作过程中大多需要自己的观察与判断，

少有上司或老同事告知哪些该做哪些不该做以及该怎么做。企业的发展需要员工

的支持。管理者应懂得，员工绝不仅是一种工具，其主动性、积极性和创造性将

对企业生存发展产生巨大的作用。因而，员工只有掌握好了工作的技能，熟识工

作环境，才能将工作落到实处，做到最好，而工作技能的掌握以及工作环境的认

知离不开上司及前辈的指导。为了让增加员工这方面的满意度，公司可采用如下

方法。 

1、非正式指导法 

国家独立交流公司 Allison & Partners 的主席兼 CEO Scott Allison 非常

重视对员工的指导工作，在没有足够的资金和资源建立一个正规的指导团队来对

员工进行指导的前提下，他所采取的方法就是让员工选择自己的导员，他指出，

使用这样的方法可以充分利用公司拥有的指导资源，这样得到的最理想的情况就

是，导员可以帮助员工得到长期工作的技巧和知识。对于非暴利行业的餐饮业来

说，利润较少，而节省成本是增加利润的途径之一，是管理者不能忽视的问题，

因而，让老员工来做新员工工作和生活业务上的导员，不仅可以帮助公司节省成

本，还能够让新员工尽快地将业务上的知识与技能熟识。为此，老员可以从如下

方面对新员工进行指导： 
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（1）口传式。即由老员工将工作的内容、标准、意义、细节等内容通过口

传的方式去指导新员工，在口传的过程中适当增加一些激励话语，如“很简单”

“你一定会的”“刚开始会复杂点，后面越来越好”等，帮助新员工减少心理压

力，增加工作的信心。 

（2）动手式。餐饮业员工练的不只是嘴上功夫，更有动手能力，从厨房美

味佳肴的烹饪，到迎接宾客的双手合十的每一细节都有讲究，口头式指导法没动

手式那么具体直观，因而，老员工可以慢慢地示范，让新员工仔细观摩，及时地

指出重点和需要注意的问题。 

（3）新员工动手操作 

让员工自己动手操作，老员工现场指导指出正确与错误的做法，在指导过程

中给予新员工鼓励，而非打击。 

（4）观察与检查 

老员工观察观察新员工表现，及时纠正新员工工作业务上的错误，跟进指导，

并在生活上给予帮助，促进新员工的提高与成长。 

2、团队比赛方案 

将员工进行分类，一名老员工负责带几名新员工，在规定的时间内对新员工

进行业务上的指导，如理解岗位常识并落到行动中、在短时间内对工作环境进行

了解、掌握工作所需的基本技能并运用到工作中、把握上级的指示、理解工作的

程序、向上级汇报工作情况并洽谈等。规定的时间结束之后，通过业务比赛的方

式来奖励获胜团队。这样，不仅能够让员工更好地获得工作业务上的指导，还能

让激励员工更快地掌握知识，增进员工的协调合作能力。 

3、管理者进行指导 

在工作方面，管理者应结合实际工作进行现场指导，有针对性地进行培养。

让新员工尽早地熟悉自己的工作以及工作环境。 

三、关于加强员工的福利和社会保障方面的策略 

好的合理的员工福利可以起到激励员工的积极性，提升员工的凝聚力，可以

提高企业的竞争力，同时也可以帮助企业留住员工，降低离职率，此外还可以提

高企业在员工和其他企业心目中的形象。良好的福利待遇也是吸引人才和保留人

才的一个关键。 

X日本料理公司可根据自身的经营效益、利润完成等情况有选择的进行自愿

性员工福利措施。如： 

1、提供交通服务或交通补贴。从成本的因素考虑，为员工居住较为密集的

地区提供交通服务，使员工感到便利，对于密集区以外的员工可提供交通费用补



    

43 

 

贴，这样能够节省员工的开支，减轻员工的负担，降低员工的压力，从而提高员

工的工作效率。 

2、带薪假期。可以对表现好的员工或者在工作岗位上做出巨大贡献的员工，

或者长时间为公司效力的员工给予带薪假期的福利，以鼓励员工努力并继续为公

司服务。 

3、特别待遇。针对特殊员工采取特殊措施。如给家庭经济压力较大的员工

或平时工作量较大的员工给予更多的帮助和支持，因为这些员工承担的生活与工

作压力更巨大。 

4、提供进修的机会。公司可以给予一些长期表现出色、长期肯为公司效力

却又无法继续升学的员工继续学习进修的机会，有一个读书的福利与保障，可以

让员工将学习到的知识与思考方式更好地运用到工作中，为企业服务。 

4.5.2 针对团队合作方面的激励策略 

从调查问卷的团队合作这一维度的得分情况看，多数员工认为当前公司员工

的士气和心态低落，做事缺乏激情；员工与员工间的关系较为疏远，彼此间的交

往与了解不深。这样没有团队氛围工作环境往往使员工间的协作不能达到好的效

果。一个能让员工感到愉悦的工作氛围能够使员工的工作具有更高的效率，快乐

而受尊重的氛围对提高员工工作积极性起着不可忽视的作用。若员工所处的环境

都那么令人郁闷、没有生气而且压抑，那么员工就不可能会积极地投入到工作中。

从马斯洛的需求层次论可以看出，人的需求是由低级向高级方向推进，也就是说，

当人得到某一层次的满足后，就会向更高层次的目标前进，这一理论与现实的工

作生活联系异常密切，处于工作较底层的员工，需求的往往是最基本的生活保障，

而拥有较高职位的人则向往精神上的满足感，如地位、权利、受尊重程度等等。

从调查问卷分析的结果看，员工对团队合作的满意度在员工工龄变量上有显著性

差异，表现为年龄在 25岁以上的员工比年龄小于 25岁的员工对团队合作的满意

度低，X 日本料理公司 25 岁以上员工大多表现为高学历、工作时间较低龄员工

长、在公司拥有一定的管理职位，因而，从马斯洛的需求层次了解到，25 岁以

上员工往往较为向往精神上的满足感，如地位、权利、受尊重程度。而当这些东

西不能获得满足时，团队合作方面的满意度就会随之下降。为此，公司管理者应

该为员工创造良好的工作气氛，并有效地进行变革，努力改变员工低落的心态和

士气，努力让员工特别是 25 岁以上的员工获得精神等方面的满足，让员工工作

变得更有激情，让员工在快乐的工作氛围中增进彼此之间的关系，从而高效、轻

松地获得有创造性的工作成果。因此，可采取的激励措施如下： 
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一、充分发挥团队成员的创造力 

调查问卷显示，当前员工的士气和心态低落，做事缺乏激情。而致使这一现

象产生的原因，无非是与公司传统管理，强调组织分工明确，强调严格按照预先

设定的标准操作有关，这样使得员工每天只能重复单调的工作，因而士气和心态

低落，做事缺乏激情。对此，公司管理者应该注意完善员工的能力，开发员工的

智力与潜力，激发员工特别是年龄在 25 岁以上员工的创造性。例如，让员工组

成团队，在组成团队的过程中选择年龄在 25 岁以上员工当团队队长，满足员工

的精神要求，每一团队可自己设计能够提高工作效率的方案，然后按照方案来执

行，在方案执行完毕之后，公司管理者可以给予确实提高了工作效率的团队员工

所想要的而且合理的奖励，这样，每个团队就是一个整体，这样不仅让员工在挑

战的环境中充分发挥创造性，也能够满足一部分员工的精神需要，让员工从工作

当中感受乐趣，拉近彼此的距离。 

二、建立团队成员间的信任 

员工与员工之间关系的疏远，一部分原因可能是由于彼此间的不信任而造成

的，而且，要想建立高绩效的团队，就需要团队成员之间相互高度信任，即团队

成员彼此之间相信各自的正直，忠诚与能力。那么管理者应该怎样引导员工培养

彼此间的信任感呢？ 

首先，可以让员工用言语和行动来支持所在团队的工作，而不是坐视不管，

事不关己。 

其次，开诚布公。人的多疑是导致不信任的罪魁祸首，所以，要想建立彼此

的信任，就需要员工与员工之间开诚布公地进行对话，指出疑点，进行解释，从

而增强彼此的信任感。 

再次，增强沟通。让员工敢于说出自己的真实感受，给他人以真诚感，让团

队成员之间建立对彼此的尊重与信任。 

而后，分享信息。将自己知道的能够为团队所用的知识与队员一起分享，这

样，整个团队才会一起进步，而在慷慨的条件下员工与员工之间的信任感就会加

强。 

最后，信守承诺。管理者需要帮助员工制造一个信守承诺的环境，对自己的

言行负责，说到做到，若做不到，就需要尽力做到透明与提前告知。 

三、拉近员工与员工之间的距离 

拉近员工与员工之间的距离需要管理者引导整个团队去铸造一个清晰的共

同目标与计划，让员工全心全意地信任这个计划并实施这个计划，这样，员工与

员工之间的距离也会拉得更近。 



    

45 

 

要拉近员工与员工之间的距离，管理者还可以通过为员工营造一个互相帮助、

相互理解、相互激励、相互关心的工作与生活氛围，让员工稳定工作与生活情绪，

或者鼓励不同资历、级别的员工之间的互相信任、互相帮助和互相尊重；让每一

个员工都有充分表达创意和建议的权利，能够对任何人提出他的想法，主动地进

行沟通，被沟通方也应该积极主动地予以配合、回答或解释，但沟通的原则应是

就事论事，绝不可以牵扯到其它方面。这样，员工彼此间的关系也能够更为亲密。 

第 5 章  结论 

5.1 主要研究结论 

本文主要对 X 日本料理公司八家独立餐厅员工工作满意度进行了调查和研

究，结合众多学者的研究成果及人力资源管理理论知识，总结了员工在工作满意

度各个维度上的数据，并运用 SPSS 软件对调查结果进行统计，发现 X 日本料理

公司八家独立餐厅员工的总体满意度中等偏上，满意度高的主要体现在工作激励、

领导行为以及管理措施三个维度上，说明公司在工作激励方面所采取的激励办法

深受员工推崇，而大部分管理者拥有较高的管理水平和素质，公司的管理措施制

定得较为完备。相比较之下，工作回报与团队合作的平均满意分值最低，原因为

公司在精神回报、经验回报及福利待遇方面做得还不到位，公司的团队氛围也不

是很和谐。因而，针对这两方面的激励策略是，工作回报方面可以从提高员工的

精神回报、经验回报以及福利和社会保障来展开，而团队合作方面应提高团队成

员的创造力、增加团队成员之间的信任以及拉近团队成员的距离方面入手。 

5.2 研究的不足 

在调查问卷的设计方面，主要参照别人的设计成果再加以改正，这样导致的

结果可能会影响维度的得分。按照学校独创审查委员会的要求，在发放调查问卷

的时候需要员工在第一页上签字，以证明调查问卷的真实性，这样就有可能会影

响到员工的答卷，从而造成研究结果出现偏差。由于 X日本料理公司八家企业分

布在泰国的八个府，因而在做采访调查时候主要是对曼谷分店员工进行采访调查，

因而研究结果是否具有代表性还需多加检验与证实。只是对某一家企业进行调查，

得出的研究结论适用范围较小。 
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5.3 展望 

针对上述本研究存在的不足之处，认为以下几个方面可以再进一步进行研究。

首先，尽可能挑选符合企业情况的维度来进行调查问卷的设计，增加调查结果的

准确性。其次，匿名调查的方式更能得到准确的结果。再而，采访尽量全面，才

能更好地作比较。最后，可以扩大研究范围，如对同行业的几家公司的员工进行

调查，对比分析出研究结果，使研究结果的适用范围更广。 
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附录 A 五项维度的克隆巴赫系数信度指标 

表 A.1 领导行为的克隆巴赫系数信度指标 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 A.2 管理措施的克隆巴赫系数信度指标 
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表 A.3 工作回报的克隆巴赫系数信度指标 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 A.4 团队合作的克隆巴赫系数信度指标 
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表 A.5 工作激励的克隆巴赫系数信度指标 
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附录 B 五项维度在各变量的满意度分值情况 

表 B.1 领导行为在性别变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 B.2 领导行为在婚姻状况变量上的满意度分值情况 
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表 B.3 领导行为在年龄变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 B.4 领导行为在工龄变量上的满意度分值情况 
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表 B.5 领导行为在学历变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    表 B.6 领导行为在工作岗位变量上的满意度分值情况 
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表 B.7 管理措施在性别变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  表 B.8 管理措施在婚姻状况变量上的满意度分值情况 
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表 B.9 管理措施在年龄变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 B.10 管理措施在工龄变量上的满意度分值情况 
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表 B.11 管理措施在学历变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 B.12 管理措施在工作岗位变量上的满意度分值情况 
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表 B.13 工作回报在性别变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  表 B.14 工作回报在婚姻状况变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



    

61 

 

表 B.15 工作回报在年龄变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 B.16 工作回报在工龄变量上的满意度分值情况 
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表 B.17 工作回报在学历变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 表 B.18 工作回报在工作岗位变量上的满意度分值情况 
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表 B.19 团队合作在性别变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  表 B.20 团队合作在婚姻状况变量上的满意度分值情况 
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表 B.21 团队合作在年龄变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 B.22 团队合作在工龄变量上的满意度分值情况 
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表 B.23 团队合作在学历变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    表 B.24 团队合作在工作岗位变量上的满意度分值情况 
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表 B.25 工作激励在性别变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  表 B.26 工作激励在婚姻状况变量上的满意度分值情况 
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表 B.27 工作激励在年龄变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 B.28 工作激励在工龄变量上的满意度分值情况 
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表 B.29 工作激励在学历变量上的满意度分值情况 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 B.30 工作激励在工作岗位变量上的满意度分值情况 
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附录 C 问卷调查表 

问卷调查表（中文版） 

泰国 X 日本料理公司员工满意度调查问卷 

尊敬的员工: 

您好!本次问卷调查，旨在了解公司员工满意度的现状，根据所取得的资料

为公司制定适合的激励机制。问卷调查所获资料只供学术研究之用，将给予严格

保密，请您仔细阅读各个问题的详细内容，根据要求逐题填写。 

衷心感谢你的支持！ 

一、你的基本信息（请在相应的选项上打“”） 

1、性别：A.男    B.女 

2、婚姻状况：A.已婚    B.未婚 

3、年龄：        岁  

4、学历：A.初中及以下    B.高中/中专/技校    C.大学及以上 

5、在本公司工作时间：       年  

6、工作职位： A.普通员工  B.兼职员工  C.实习员工 D.经理或经理以上级别  
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二、员工满意度情况 

满意度情况:以您当前的工作来看，您对以下提出的各项因素的满意程度如

何，依照您个人的实际想法，在右边相应的空格内打“” 

 

序

号 
维度 提问项目 

选择回答（限选一项） 

非常

同意 

同

意 
不 

一定 

不 

同意 

非常 

不 

同意 

1 

领 

导 

行 

为 

当你工作出色时上级总是对你

表示赞赏 

     

2 上级对待你的方式严重影响你

的工作积极性 
  

   

3 对于你应该了解的事情，上级几

乎总是隐瞒 
     

4 你从不相信上级的承诺      

5 你总是有机会向上级畅淡你的

感受与看法 

     

6 公司管理人员整体素质很高，管

理能力很强 

     

7 

管 

理 

措 

施 

员工对规章制度的遵守程度非

常高 

     

8 公司各方面的规章制度制定的

非常完备 

     

9 公司很不重视员工提供的意见

或建议 

     

10 员工总是能及时了解公司的动

态和新的政策 

     

11 公司实施的培训效果很不好      
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序

号 
维度 提问项目 

选择回答（限选一项） 

非常

同意 

同

意 
不 

一定 

不 

同意 

非常 

不 

同意 

12 

工 

作 

回 

报 

本公司的工作条件在同行业中

处于极低水平 

     

13 本公司的报酬相对于其他同类

公司来说很高 
  

   

14 员工们得到的待遇是公正的 
     

15 员工们所得到的业务方面的指

导非常少 

     

16 工作中所需要的资源很充足或

总能及时供应 

     

17 公司的福利措施和社会保障很

完备 

     

18 工作中经常感受到很大的心理

压力 

     

19 

团 

队 

合 

作 

内部同事间的相处矛盾叠出      

20 同事之间经常进行沟通和交流      

21 当工作中出现困难时，总能得到

同事的帮助 

     

22 
当前公司员工的士气和心态十

分低落 

     

23 你对周围同事的工作质量感到

十分不满意 
  

   

24 公司中大部分同事的道德品质

都很高 
  

   

25 在公司工作有很强的团队荣誉

感 
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序

号 
维度 提问项目 

选择回答（限选一项） 

非常

同意 

同

意 
不 

一定 

不 

同意 

非常 

不 

同意 

26 

 

工 

作 

激 

励 

承诺与奉献在公司中深受重视      

27 公司评选优秀员工的方法十分

合理 
  

   

28 从事当前工作没有成就感，也体

会不到工作乐趣 
     

29 如果努力工作就会有晋升和提

薪的机会 

     

30 赏罚分明是公司员工努力工作

的重要原因 
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调查问卷表（泰文版） 

กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานภัตตาคารอาหารญี่ปุ่น 
หลังการส ารวจระดับความพึงพอใจของพนักงาน 

 
วัตถุประสงค์ : แบบสอบถามนี้จะน าไปใช้เป็นข้อมูลเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน ซึ่งจัดท าขึ้นเพ่ือ
เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตมหาวิทยาลัย 
หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  

 ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
ข้อชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมายในข้อที่ตรงกับความเป็นจริงและในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น

ของท่านมากท่ีสุด 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล 

1.เพศ      1)  ชาย      2)  หญิง   

2.สถานภาพ   1)  โสด        2)  สมรส  

3.อายุ ___ ปี    

4.ระดับ
การศึกษา 

  1) ต่ ากว่ามัธยมปลาย      2) มัธยมปลาย /ปวช. /ปวส. 

     3) ปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี   

5.ประเภท
พนักงาน 

  1) พนักงานทั่วไปหรือเจ้าหน้าที่      2) พนักงานพาร์ทไทม์ 

     3) พนักงานทดลองงาน     4) หัวหน้างานหรือผู้บริหาร 

6.อายุการ
ท างาน 

___ ปี    
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน 

ปัจจัย ล าดับที ่ ประการ 

เลือกตอบ（เลือกเพียงข้อเดียว） 

เห็นด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

อย่างย่ิง 
 
 
 
 
พฤติกรรม 

ของผู้บังคับ 

บัญชา 

1 
ผู้บังคับบัญชาให้ค าชมอยู่เสมอเมือ่
คุณท างานไดด้ ี

     

2 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบญัชากับ
คุณมผีลต่อการท างานของคุณ 

     

3 
ผู้บังคับบัญชาปกปิดสิ่งที่คุณควรรู ้
อยู่เสมอ 

     

4 
ผู้บังคับบัญชามักจะไม่ได้ปฏิบัตติาม
สัญญาที่ให้ไว ้

     

5 
ผู้บังคับบัญชาเปดิโอกาสใหคุ้ณเขา้
ไปหารือได้ทุกเรื่อง 

     

6 
โดยภาพรวมผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่
มีคุณสมบัติในการบริหารอยู่ใน
ระดับสูง 

     

 

มาตรการ 

การบริหาร 

7 
พนักงานมีการปฏิบัตติาม
กฎระเบียบและข้อบังคับอย่าง
เข้มงวด 

     

8 
กฎระเบียบและข้อบังคับของบริษัท
มีรายละเอียดครบถ้วน 

     

9 
บริษัทไมไ่ด้ให้ความส าคญัต่อความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของ
พนักงาน 

     

10 
พนักงานสามารถรู้ถึงนโยบายและ
สถานการณ์ใหม่ ๆ ของบริษัทได้
ทันท ี

     

11 
การฝึกอบรมของบริษัทมี
ประสิทธิภาพมาก 
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ปัจจัย ล าดับที ่ ประการ 

เลือกตอบ（เลือกเพียงข้อเดียว） 

เห็นด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

อย่างย่ิง 

 

 

 

 

 

ผลตอบแทน

ในการท างาน 

 

 

12 
สภาพการท างานของบริษัทอยู่
ในระดับต่ ากว่าบริษัทอ่ืนที่อยู่ใน
ธุรกิจเดียวกัน 

     

13 
ผลตอบแทนของบริษัทสูงกว่า
บริษัทอ่ืนที่อยู่ในธุรกิจเดียวกัน 

     

14 
ผลตอบแทนของพนักงานมี
ความเป็นธรรม 

     

15 
พนักงานได้รับการแนะน าใน
การท างานน้อยมาก 

     

16 
สิ่งสนับสนุนในการท างานมี
อย่างเพียงพอและทันเวลา 

     

17 
บริษัทมีมาตรการสวัสดิการและ
การรักษาความปลอดภัยเป็น
อย่างดี 

     

18 
คุณรู้สึกมีแรงกดดันสูงในการ
ท างาน 

     

การท า 

งานเป็นทีม 

 

19 
เพ่ือนร่วมงานในบริษัทมีปัญหา
ระหว่างกันเยอะ 

     

20 
เพ่ือนร่วมงานในบริษัทได้
สื่อสารและแลกเปลี่ยนความคิด
กันอยู่เสมอ 

     

21 
คุณได้รับความช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงานอยู่เป็นประจ า 

     

22 
ปัจจุบันพนักงานในบริษัท 
ขาดขวัญและก าลังใจ 

     

23 
คุณไม่พอใจอย่างยิ่งกับคุณภาพ
การท างานของเพื่อนร่วมงาน 

     

24 
คนส่วนใหญ่ในบริษัทมีคุณภาพ
ดี 

     

25 
คนในบริษัทส่วนใหญ่รู้สึกดีใจที่
ไดท้ างานเป็นทีมเดียวกัน 
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ปัจจัย ล าดับที ่ ประการ 

เลือกตอบ（เลือกเพียงข้อเดียว） 

เห็นด้วย

มาก 

เห็น

ด้วย 

ไม่ 

แน่ใจ 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่ 

เห็นด้วย 

อย่างย่ิง 

 

 

 

 

แรงจูงใจใน

การท างาน 

26 
คนในบริษัทให้ความส าคัญกับ
การปฏิบัติตามหน้าที่และ
ผลงานที่ด ี

     

27 
การเลือกพนักงานดีเด่นของ
บริษัทเป็นไปอย่างยุติธรรม 

     

28 
คุณรู้สึกไม่มีความสุขในการ
ท างาน 

     

29 
ถ้าขยันท างานจะมีโอกาสได้
เลื่อนต าแหน่งและเพ่ิมเงินเดือน 

     

30 
การให้รางวัลและการลงโทษ
เป็นเหตุผลหลักท่ีท าให้พนักงาน
ของบริษัทขยันท างาน 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ – สกุล   Miss Tang  Mei 
วัน เดือน ปีเกิด  22 มกราคม 2530 
ที่อยู่ปัจจุบัน   188 หมู่ บ้านหลงล่า ต าบลหลอฟู่ อ าเภอหนันตัน 

เมืองเหอฉือ มณฑลกว่างซี สาธารณรัฐประชาชนจีน 547208 
ประวัติการศึกษา 
พ.ศ. 2550                 คณะภาษาต่างประเทศ มหาวิทยาลัยชนชาติกว่างซี 

                        หลักสูตรภาษาไทย 
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