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摘要 

文章选择互联网行业新生代员工为研究对象，考察工作动机对员工关系与

工作满意度之间相关关系的调节作用。文章采用问卷调查法收集数据并进行实

证检验，本次研究在 SPSS 统计软件的支持下，对样本进行了相关的描述性分

析、相关性分析和回归性分析等，把工作动机划分为 3个层次，将工作满意度

划分为 2 个层次，将员工关系视为自变量，将工作动机视为调节变量，将工作

满意度视为因变量。针对互联网行业新生代员工的工作动机进行了研究，对员

工关系、工作满意度等要素间的关联进行了具体探讨。 

本研究得出以下结论：员工关系对工作满意度的两个维度均呈现明显的正

相关关系；工作动机对增强员工关系与工作满意度的正相关性具体为：生存动

机对员工关系与工作满意度之间的正相关性具有积极的调节作用，成长动机对

员工关系与工作满意度之间的正相关性具有积极的调节作用。员工关系被工作

动机的调节效应不显著。 

最后，针对新生代员工在自媒体企业互联网行业中工作动机的差异，提出

制定合理的培训计划，注重员工职业发展道路，给予员工适当的职位和丰厚的

薪酬福利制度，这些对提升新生代员工工作满意度有帮助和参考意义。 

关键词: 新生代员工；员工关系；工作动机；工作满意度 
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Abstract 

This paper selects the new generation of employees in the Internet industry as the 

research object to examine the moderating effect of job motivation on the correlation 

between employee relationship and job satisfaction. The article uses the questionnaire 

survey method to collect data and conduct empirical tests.This study, supported by 

SPSS statistical software, has carried out relevant descriptive analysis, correlation 

analysis and regression analysis on the samples. The work motivation is divided into 

three levels, the job satisfaction is divided into two levels, the employee relationship is 

regarded as an independent variable, the work motivation is regarded as an adjusting 

variable, and the job satisfaction is regarded as a dependent variable. This paper studies 

the work motivation of the new generation of employees in the Internet industry,and 

specifically discusses the relationship between employee relations, job satisfaction and 

other factors. 

This study draws the following conclusions: employee relationship has a 

significant positive correlation with the two dimensions of job satisfaction; The positive 

correlation between work motivation and employee relationship and job satisfaction is 

as follows: survival motivation has a positive regulatory effect on the positive 

correlation between employee relationship and job satisfaction, and growth motivation 

has a positive regulatory effect on the positive correlation between employee 
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relationship and job satisfaction. The moderating effect of employee relationship by 

work motivation is not significant. 

Finally, in view of the differences in the work motivation of the new generation of 

employees in the Wemedia enterprise Internet industry, it is proposed to formulate a 

reasonable training plan, pay attention to the career development path of employees, 

and give employees appropriate positions and generous salary and welfare system, 

which are of help and reference significance for improving the job satisfaction of the 

new generation of employees. 

Keywords: New Generation of Employees; Employee Relations; Work Motivation; 

Job Satisfaction 
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第 1 章 绪论 

1.1 研究背景 

在互联网产业集群与科技兴国的今天，90 后作为互联网普及受惠的一代人，

已经成为互联网产业新生代员工，是支撑互联网行业繁荣发展的重要力量。互联

网引入中国至今已有 28 年了，截止到 2022 年 6 月，中国网民规模达 10.51 亿，

互联网普及率已经达到 74.4%。互联网的迅猛发展伴随着掌上移动终端的普及，

而互联网作为媒介催生了一类互联网企业，即自媒体。自媒体由于门槛低、参与

性强、形式多样化、内容丰富这些特点走入了人们的生活，成为了现在人们获取

信息、休闲娱乐的主要平台和方式，同时也改变了人们的生活。抖音、快手、微

博等平台是中国自媒体的代表平台，伴随着自媒体平台的不断发展，许多大型的

互联网公司也建立了运营自媒体的子公司或部门，例如字节跳动、百度、腾讯等，

在这些大企业的加入下也衍生出了许多小型的自媒体公司，例如晋商行、头条易、

无忧传媒等等。本文主要研究互联网行业中的自媒体。在自媒体的迅速膨胀下，

许多 90 后的新生代员工络绎不绝地投入到该行业中，形成了一股强大的新生代

中坚力量，这时就呈现出来了许多员工管理上的问题需要获得关注。 

新世代员工的特质与前代员工有明显差异，其中特别突出的是员工关系管理

与工作满意度。据报道，全国 2021 年间，涉及到的劳动人事争议案件 263.1 万

件，其中，涉案金额达到涉案金额 576.3 亿元，涉及劳动者 285.8 万人；办结争

议案件 252.0 万件，调解成功率 73.3%，仲裁结案率 97.0%，仲裁终结率 71.1%；

主动检查用人单位 116.3 万户次，涉及劳动者 4298.9 万人次；书面审查用人单位

107.1 万户次，涉及劳动者 4484.21 万人次。全年共查处各类劳动保障违法案件

10.6 万件（数据来源：《2021 年度人力资源和社会保障事业发展统计公报（人力

资源和社会保障部，2022）》）。 

其增幅虽有放缓迹象，但整体基数较大，劳资纠纷案件整体数量较多，通过

近两年的数据分析可见一斑。2008 年广州市劳动争议案件比 2007 年增加 1 万多

件，2009 年增加劳动争议处理案件 1.14 万多件，2010 年增加劳动争议处理案件
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1.16 万多件。自媒体行业的工作具有高效率、高压力、长时间加班的工作特点，

在这种工作特点背景的驱使下员工关系及员工工作满意度就显得尤为重要。自媒

体行业的员工有着区别于其他行业员工的特殊性，表现为需要更高的 w 而。在

社会经济上升的今天，各行业井喷式发展，对于优秀人才的需求也随之加大，而

新生代员工的存在也能为企业发展注入活力。基于此，了解新生代员工工作动机，

对员工满意度展开探讨，了解员工工作动力与需求，有针对性地达成员工的工作

愿景，有利于与员工之间达成长久的合作关系，同时也能借助员工的发展促进企

业自身的发展，具备企业责任感，才能让行业健康、长久、高速的成长。 

本文选取了互联网下新生代自媒体行业从业人员作为研究主体，对从业人员

员工关系与工作满意度之间的相关关系进行了工作动机调节下的相关研究。本文

运用文献分析法，问卷调查法，数据分析法三种方法客观、公正、全面地分析了

互联网行业新生代员工员工关系与工作满意度之间的相关关系及工作动机对其

的调节作用。最后，依据相关理论依据及数据分析结果，为新生代员工在员工关

系、工作满意度等方面提出了一些有益的建议，希望可以帮助互联网行业的相关

企业改善新生代员工的员工关系、提升新生代员工的工作满意度。 

1.2 研究目的 

本文在现有对员工关系与工作满意度关系研究的基础上，对二者关系进行调

查研究，并对可以起到调节作用的工作动机进行分析研究，从而对互联网下自媒

体企业员工的员工关系改善和工作满意度提出优化方案，以实现劳动关系双方的

合作供应。具体如下： 

1、分析员工关系对工作满意度的影响。 

2、检验工作动机调节员工关系与工作满意度的作用。 

3、为互联网行业提供提高新生代员工工作满意度的管理建议。 

1.3 研究问题 

基于互联网行业新生代员工关系与工作满意度关系研究——工作动机的调

节作用围绕以下两个问题进行研究： 

1、新生代员工关系如何影响其工作满意度？ 

2、新生代员工的工作动机在员工关系与工作满意度之间是否具有调节作用。 
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1.4 研究范围 

本文以互联网行业的新生代员工为研究对象，主要研究 1990 年以后出生的

员工并将其称之为新生代员工，并在本研究中简称为“90 后”。本文采用调查问

卷的形式进行数据收集，运用 SPSS 数据分析软件进行数据分析，考察并验证工

作动机是否对员工关系管理与工作满意度之间的相关关系具有调节作用及发挥

何种调节作用。 

1.5 研究意义 

1.5.1 理论意义 

国外学者以企业员工关系与工作满意度之间的关系为研究对象进行探索和

研究，相关研究开发距今已有两个世纪，已形成丰富的理论成果和先进系统的理

论体系，并且能灵活地指导实践发展。我国学者在企业雇员关系管理及工作满意

度方面的研究成果较国外而言尚处于初级阶段。工作满意度的高低，既与组织与

员工关系和谐稳定有关，也与组织绩效有关，员工工作满意度高，会使组织绩效

上升，从而使员工流失率降低；反过来说，就是员工对工作的满意度不高，然后

造成组织绩效下降，员工流失率提高。同时，由于员工个体、性别、工龄的不同，

员工的工作满意度也会有明显的差别。个人对工作本身的关联性是否满意，牵涉

到个人对工作的心理预期和表现落差，涉及到切身感受到的公平。目前，多数学

者关于工作满意度问题的研究都是从上述角度出发，而在工作动机，员工关系，

工作满意度之间起部分中介作用，研究得相对较少。工作动机作为影响工作态度

的一个重要因素，它直接决定着员工行为的方向。所以本研究主要检验工作动机

对员工关系与工作满意度之间关系的中介作用，以互联网行业新生代员工为调查

对象。期望企业能够根据新生代员工的工作动机，制订不同培训和开发政策，和

员工构建融洽友好关系，促进新生代员工工作满意度的提升。 

1.5.2 实践意义 

员工关系与工作满意度是企业良好运营的关键模块，良好的员工关系能够为

企业创造愉快的工作氛围，也使得员工更有归属感，提升就职粘性。因此，关注

并研究员工关系与工作满意度之间的关系能够为企业员工关系管理提供参考。对

企业而言，能够提升企业管理效率，便于发现企业在人资管理方面的不足之处，
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进而完善人资管理制度，从而在管理制度和人文关怀方面双重赋能，最终促进企

业经营水平，促成企业经营目标。对员工而言，人际关系与工作满意度的研究能

够关注到员工自身职业成长，包含薪酬与人文关怀等众多方面，因此能够深入洞

察员工的经济需求和心理需求，而这两种需求也是员工能为企业持续效力的关键

因素。 

目前来看，以传统管理理论为导向的生产运营模式在新经济时代面临着极大

的挑战，传统管理模式已经力不从心。互联网行业是新生代员工为主力军的行业，

应该更加注重员工关系的管理方式。要根据新生代员工工作特点分析发掘“90”

后的共性与个性、以及“90”后新生代员工与前代员工群体相比较，他们寻求独

立自主和轻松愉快的工作环境以及物质富足的生活环境他们更加注重生活品质

的提高而不是任劳任怨，所以对新生代员工应采取以人为本态度经营，注重物质

生活，更应重视其精神生活。 

本研究选取了互联网行业新生代员工作为研究对象，通过数据收集与分析，

检验和探讨了工作动机在员工关系管理和工作满意度相关关系中是否起到调节

作用以及起到了怎样的调节作用，期望能对互联网行业企业新生代员工关系管理

体系的建设起到一定的借鉴与数据支持作用。 
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第 2 章 文献综述 

本章从工作满意度、员工关系、工作动机三个变量出发，翻阅了中国内外与

研究变量相关的文献，并对文献进行了一定程度的梳理。主要包括以下三个方面：

2.1 工作满意度、2.2 员工关系、2.3 工作动机。 

2.1 工作满意度 

2.1.1 工作满意度的定义 

学者霍普克 (Hoppock, 1935)最早将工作满意度进行了概念的界定，他提

出，工作满意度是工作者对工作表现出的一种心理上的反应，如对工作内容的

情绪喜恶。在工作满意度定义提出的初期，很多学者都认同和支持这一理念，

但随着研究的不断发现，更多的学者提出了新的见解，他们认为工作满意度不

能只考虑外部环境对工作满意度的作用，还应该考虑到工作满意度对自身内在

需求的影响和作用，而不能只考虑外部环境对工作满意度的作用。 

通过研究分析，MartinH and ShoreL (1989)认为，员工工作绩效与其工作满

意度呈正相关趋势，二者相互促进、相互成就，即员工对工作的满意度越高，员

工个人绩效也就越高，当员工个人绩效降低时，其对工作的满意度也会随之下降。 

Reilly et al. (1991)从企业组织文化视角切入，认为组织文化能够极大地影响

到员工满意度，而员工高满意度也会加重员工个体对企业组织文化的认同。即组

织可以通过企业文化对员工的影响来提升员工的工作满意度，与公司组织融为一

体。 

摩尔斯（1953）重新界定工作满意度，在他看来，工作满意度是员工个人动

机及其工作客观特征共同影响的。在此基础上，他提出了工作满意度和组织承诺

两个概念。布卢姆与劳勒（1968）将工作满意度视为员工对待工作或者与此有关

因素互动下的，在认知评价中体现得更为突出，这一界定对于后人的研究产生了

很大的影响。 

徐光中（1997）把工作满意度分为三类，这一看法是全面的，学界的各种观
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点基本上都涵盖了。一是差距性定义，即“员工实际得到的薪酬和预期得到的薪

酬之间存在着差距，这就决定着他们满意程度的高低，如果这种差距较大，则说

明满意度较低”；二是参考架构，即“对作品特性的多方面对比，分析与阐释，

诸如作品自身，个人因素等等，其实质都是对组成作品各方面的情感反应与认知

评价；“仅将工作满意度视为一个单一概念而没有将其形成原因，过程，所含内

容等纳入其中”是其对工作满意度进行综合性定义。 

以上，影响员工满意度的因素很多，如员工个人的性格、对工作的期待、个

人工作水平，企业提供的工作环境、规定的工作要求等，都会影响到员工满意度。

而员工满意度的结果得出，是需要经过研究人员从员工个人和组织的多个角度和

层次出发提出问题，然后对员工进行调查所取得的。本研究的工作满意度问卷调

查表，主要是基于 MSQ，针对互联网行业新生代员工具体特征进行设计，从外在

满意度和内在满意度两个维度进行设计，针对互联网企业的特点和新生代员工的

特点，在修订和编制过程中对部分表述进行了修改，以便于研究的开展。 

2.1.2 工作满意度的相关研究 

根据亚当斯（1962）的观点，工作满意度是由员工把其利益与其他人进行比

较而形成的。跟据该理论，为了提升员工工作满意度，需要保证各种考核管理制

度公平、合理。 

马斯洛（1943）提出需要层次理论，他认为，需求是由低到高、由身到心的

转变。该理论认为，提升员工工作满意度的关键在于满足其所需，只有当员工的

需求得到满足时，他们才会得到高度的工作满意。 

赫兹柏格（1959）将与工作满意度相关要素进行概括，并统称为激励要素。

把和对工作不满有关的因素叫做不满，也叫保健。认为工作满意度就是员工的工

作感，这种感受到激励因素所决定，保健因素中的积极因素不是工作满意度形成

的必要条件。在赫兹柏格定义下，激励要素是激励员工工作积极性的关键，是提

升员工工作效率的重要环节。 

佛罗姆（1954）提出期望理论。对于工作满意度，本文提出了工作满意度是

由个人的预期和实际获得的成绩吻合程度决定的，人只有当自己在工作中获得的

收益超过自己预期的收益时，才有可能对自己的工作感到满意。如果你在工作中
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所获的报酬低于期望值，将对自己的工作感到不满。 

余海燕（2013）对 80 后员工进行调查，研究发现，当年作为新生代员工的

80 后群体工作动机分为来自他人肯定的动机、挑战动机、兴趣爱好动机、晋升动

机、自我表现动机、成长动机六个维度，根据调查结果，她认为新生代员工工作

动机是多维的，但每一项动作动机都会与员工的工作满意度和工作绩效呈正相关。 

陈艳辉（2013）选取 A 企业新生代员工作为研究对象，对当年的新生代员工

（即 80 后职工）的工作价值观、工作取向和工作满意度的相关性进行了调研，

结论如下：工作满意度是员工工作价值观、对组织承诺期待性的重要体现。 

马天艳（2015）对新生代员工工作满意度，以及其影响因素进行了介入调研，

并提出了提高新生代员工工作满意度的有关策略，研究发现如下：工作回报和工

作本身，工作环境以及领导个人魅力，都会对员工工作满意度起到特定的影响。 

刘琰与王晓辉（2015）采取实地走访、问卷调查等方式，选取广州市部分事

业单位开展调查，编制了外聘人员工作满意度调查，并利用 SPSS 统计软件（即

工作本身、人际关系、领导水平、组织环境、薪酬待遇、晋升状况等）进行分析

评价，找出了对其工作满意度有重要作用的 6 个因素。对各种因素影响的方式、

影响的程度等方面进行了探讨，有的放矢地提出了意见。 

甘罗娜（2016）以逻辑回归分析法，对激励要素进行了分析，找出雇员在个

人特征方面、工作状况和社会资本方面、身心素质显著影响他们的满意度，研究

还发现，对新生代员工工作满意度产生最显着影响的因素是员工情绪问题、社会

参与度的问题、受教育程度及其他因素，薪酬状况和满意度之间没有明显的联系。

在查阅文献时不难发现，国外学者对工作满意度开展研究的时间较早，形成的理

论体系比较完整，其中不乏一些理论体系已经被反复检验得以完善和运用；中国

虽然对工作满意度开展研究的比较晚，但是也结合国内外的研究成果总结研究出

了适合中国用工环境的理论体系。从读书，查阅文献看，多数学者都以员工工作

满意度为研究领域，没有详细地把雇员分成，对新生代员工工作满意度研究更少，

本研究从内在满意度与外在满意度两方面进行研究，根据明尼苏达满意度问卷，

结合新生代员工在这一阶段的特征展开研究。 
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2.2 员工关系 

2.2.1 员工关系的定义 

员工关系是现代经济活动的重要产物，是体现员工与企业之间的概念化。在

大众认知中，员工关系意味着员工与企业、员工与员工之间的，一切以员工为主

体所体现的利益关系。员工关系也称雇员关系，它在含义上接近于劳动关系，劳

资关系，它是由于企业与雇员之间的利益而产生，具体表现为协作，矛盾，权力，

权利等各种关系之和。它强调企业内部关系中员工是主体，是起点，重视个体层

次的关系与沟通，是人力资源管理视角下的替代劳资关系理念，而重视和谐与协

作正是这种理念中隐含的精神所在。 

Blyton and Turnbull (1994)在 19 世纪，员工关系多指雇员与雇主之间的劳务

工业关系，其中，雇主是企业人格化，而工会则是代表了雇员，双方围绕员工劳

动、劳资关系进行会谈与磋商，工会与管理层劳资关系，主要是工会与管理层职

工以负、被动地处理产业关系等，这一关系是对雇员与雇主之间的纠纷矛盾的处

理体现。 

程延园（2008）在《职工关系管理》一书中阐述了贯穿人力资源管理各个环

节的职工关系管理是一种为职工提供“看不见的服务”的管理手段。她在员工关系

管理方面，企业须注重实施柔性管理政策，比如通过鼓励、激励式的管理方式，

来满足员工的职业满意度，从而在企业与员工之间建立和谐的、便于沟通合作的

良好关系氛围，进而提升员工粘性，为企业创造更加具有认同度、满意度的服务。 

刘曰波（2007）对员工关系管理以及企业如何介入的问题进行了探讨，企业

如果缺乏员工职业生涯规划的完整制度，缺乏良好的薪酬体系与较好的人文关怀

制度，无法满足员工职业晋升的优质通道与匹配的培训体系，也无法为员工提供

和谐友好、互相尊重的企业人文关怀等等。这些情况会造成企业人员流动率提升，

员工粘性受挫，在经营当中，也不善于保持良好的运转效率，造成生产率低下，

处于行业竞争弱势。因此良好的员工关系与工作满意度是一个企业能够良好经营

的关键一环，即人才是企业发展的良药，因此员工制度、员工人文关怀须是企业

管理中的重中之重，须不断按照员工需求与企业经营之间的关系不断调整主要原

因，这就是员工流失率过高的主要原因。 
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冯常生（2019）曾提出，员工关系管理的主要目的是加强企业与员工之间、

上级与下级之间的沟通，加强企业文化建设，企业文化建设是通过对员工个人的

认可、引导与培养，继而使员工接受或认同企业价值观的行为，在企业管理中，

文化建设是维护员工关系的有效途径，为留住人才、留住人才而努力。 

本文主要采用程延园（2008）等人的定义，认为员工关系管理是企业以协调

促进各种关系的各种手段为内容、以促进员工的直接参与和沟通为过程，是强调

创造促使员工“全神贯注”工作环境的一系列管理方法。  

2.2.2 员工关系的相关研究 

亚当·斯密（1776）在工业经济时代初期指出利润的本质是雇佣劳动创造的

价值，用工者能够利用减少劳工工资和提高工作时长来获取更多收益。因长期对

劳工的奴役造成了劳工的极大不满，由此产生了用工者和劳工内部的冲突。为了

提升劳工的工作环境，工会在这一时期诞生。 

普尔 (Poole, 1986)认为劳资双方关系受当地区域文化的影响，因这个构想，

他研究了三个国家，分别是日本、美国和尼日利亚，并得出了不同的管理模式，

以因应不同的国家文化。在员工关系上，日本企业是“善良的父母作风”；在美

国，大部分企业组织较为排斥工会活动，比较提倡职工与管理层之间的直接与全

面的沟通，注重一元文化；尼日利亚与美国有着一样的管理观念，认为工会工作

作用不明显，主张家长制管理模式等。 

Blyton and Turnbull (1992)认为员工关系即利益交换，职工入将其劳动或才能

卖给企业，成为一种商品，企业支付合理的报酬（即支付工资）来取得这种产品，

企业和职工订立劳动合同时，均对上述内容作了约定，所以，企业和员工之间之

所以会产生这样的关系，是因为相互的需求，就是要保持相互之间的感情。 

Roger (2009)提出，员工满意度能够反应出企业发展现状。同时，也可以看

出，如果企业没有建立起良好的人际关系和和谐的工作氛围，企业发展将举步维

艰。即，企业与员工的关系是互益的。所以，在他看来，一个企业应该用信念，

价值观，通过提升员工关系管理的水平，在道德层面上促进了企业和员工之间的

联系，增强职工认同感，满意度，最终对企业的发展提供帮助。 



 

 22 

张丽梅（2006）提出，从广义上讲，员工关系就是互联网行业内部以及与互

联网行业经营密切相关的个人与集体间的关系。侠义员工关系，即同事关系，亦

即员工间关系、在互联网行业和员工中间、上下级配合、交流与冲突的相互关系

及影响，这种员工关系与互联网行业组织战略与目标的达成密切相关。 

李建美（2009）提出，职工关系是劳资双方多种关系的综合，如权利，义务

和责任等。因此，要以积极的心态创造人际关系与工作的和谐环境，需要全体会

员的努力，才能改善职工关系管理工作。 

王丽琼于 2014 年在《90 后员工关系管理的问题与对策分析》中提到，90 后

员工有的鲜明的个性特征，并且在成长过程中接受了中西方文化的交织熏陶，他

们新锐的价值观、颠覆性的反传统思想，在饱受挑战的同时，也不断冲击着已有

的管理方式和制度，成为经理人们的棘手问题，让不少企业摸不着头脑。 

李静（2015）以制造业企业 XY 集团的新生代员工为研究对象，针对组织与

新生代员工关系中存在的问题，通过实证研究方法，对新生代员工在新时代背景

下的关系管理制度进行调查，分析其产生的原因，充分调动新生代员工的工作积

极性，为企业提供理论依据和政策建议。 

李倩倩（2012）把员工关系作为人力资源的重要部分，自雇员进入职场的第

一天开始，便着手员工关系管理，员工关系管理渗透在人力资源管理各环节中。

在新时期背景下，企业要想获得长远发展必须做好对员工关系管理，以促进其更

好地发挥自身价值，为企业创造更多效益。员工关系管理的主要内容是：提升员

工满意度，增强职工凝聚力，归属感，增进与职工交流，强化企业文化实施与渗

透，人才留存率提升等五个方面内容。 

朱思其（2018）提出，90 后与新生代人群的员工关系管理内涵应当包含：公

司员工情感信息管理、公司员工关系信息管理、公司服务质量和保障、公司员工

相关信息管理训练等，以探索新公司员工的相关管理模式与构建，激活公司员工

潜能，推动新公司员工进步，并为公司发展奉献更多的正能量。 

以上，在有关员工关系的研究中，有学者主张地域文化影响，有的学者从权

力义务出发，但其中很少会对新生代的员工关系进行深入研究。而国外由于中西

文化、风俗习惯、职工结构等方面的差异，引入国外有关职工关系成功管理的经
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验和理论，受作者所在国家地域文化的影响，对于中国企业而言，新生代员工关

系管理的研究还比较少。本文结合互联网行业新生代员工的特点，在国内外成熟

的理论基础上对员工关系进行研究。本文将员工关系管理的内容定为充分沟通、

人际关系、情感关注、职业发展这几方面。 

2.3 工作动机 

2.3.1 工作动机的定义 

Herzberg (1959)提出的双因素理论，该理论将工作中的满意因素(激励)与不

满意因素(保健)区分开来。双因子理论认为，满意度和积极性只会提高，而影响

激励因素的工作特点则会降低，但不会影响满意度或积极性，保健因素的变化则

会降低不满情绪。双因素理论试图了解工作特点对员工的动机产生了怎样的影响，

这标志着研究者正式开始对工作特点产生兴趣。 

Campbell and Pritchard (1976)提出工作动机的概念，他们认为工作动机是一

个过程，它促使个人自觉地投入到工作中去。Raymond and Thompson (1990)认为

工作动机是一个突出的结构，它关系到个人工作中努力的觉醒、方向、强度以及

持续的环境和过程。这个定义强调了环境对个人工作动力的作用。 

Pinder (1998)第一次在工作动机的概念中引入了个人的内部环境和外部环境，

描述了工作动机是由内部和外部力量决定这些行为的形式、走向、强度和持续时

间的一系列激发与工作有关的行为。 

奥尔德弗基于马斯洛需求层次理论，进一步将其简化为生存，关系与成长三

个维度（ERG 理论），其中生存动机对应马斯洛需要层次的生理与安全的需要；

关系动机主要是对应马斯洛的社会需求和自尊需求分类中的外部部分，成长动机

主要是指包含在马斯洛的自尊需求分类中的内部部分以及包含在自我实现层面

上的特点。 

张炼（2003）调研分析重庆市公务员和事业编从业人员本次研究回收问卷

1379 份，通过分析分卷发现，工作动机包含众多层面，影响因素及维度层次众

多。本文将其分为内在动机和外在动机 2 个层面。并将外在动机和内在动机各划

分为 8 个维度，在 8 个维度内部按照其作用大小进行了排序，最终结合中国员工

关系的具体情况，提出员工与内部激励影响关系中可能性较大的结论。 
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工作动机，就是员工的心理状态，它指对涉及工作绩效的一系列刺激，并且

确定了这些活动的形态，走向、力度大，持续时间长等内外力。动机在个体动力

系统中起着举足轻重的作用，就是行动的原动力，更是一种直接的行为驱动力量。 

工作动机产生于工作的种种需求，它既无形又不存在，它是一个即具有隐形

性又具有假设性的构造，它是西方组织行为学在注重人权时注重工作激发的心理

基础。本文采用奥尔德弗 ERG 理论，将工作动机分为生存动机、关系动机、成

长动机三个维度作为本次研究理论基础。 

2.3.2 工作动机的相关研究 

亚伯拉罕马斯诺于 1973 年提出了需求层次理论，需求层次分为生理需要，

安全需要，社交需要，尊重需要，自我实现需要。这五种需求是最基本的，是与

生俱来的，它们构成了不同的等级或层次，成为一种力量，对个体的行为进行激

励和引导。马斯诺认为，人们要实现某些需求需要一定的动力，有些需求会比别

的需求更有优先权。美国学者克雷顿·奥尔德弗以马斯洛中提出的需要层次理论

为依据，开展了更加贴近实际经验的学习，并提出了人本主义需求的新理论。 

出自于奥尔德弗的观点，“ERG”理论代表了人共有三种核心需求——存在

（Existence）、相互关系（Relatedness）、成长发展（Growth）。存在（Existence）

是只人的基本物质生存，如生理需要，而相互关系（Relatedness）是基于人的社

会性，是人需要维系重要的人际关系。对这一社会及身份上需求的满足，是通过

同其它需求互动而实现的，这些需求对应于马斯洛对社会需求及自尊需求划分的

外部部分。最后，奥尔德弗将成长与发展需求独立于个体之外，表达了个体寻求

发展的内心渴望，其中包含了马斯洛自尊需求分类的固有部分以及自我实现层次

上蕴含的特质。在马斯洛看来，要求水平越高，实力越强，潜能就越大。当需要

层次提高时，所需的权力也就相应地负向调节了。在高级需要产生以前，低级需

要一定要得到满足。 

与此不同的是克雷顿·奥尔德弗提出的“ERG”理论不把各种需要层次看作刚

性结构，甚至个体存在与相互关系的需求也还没有获得充分满足，他仍能为了成

长和发展需要而努力，而这三种需求是能够同时发挥作用的。本文将工作动机界

定为员工关系和工作满意度的调节变量，并认为工作动机与后两者之间有着正相
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关的调节作用。 

Steer and Porter (1975)将工作动机界定为员工的内外原动力，是驱动员工工

作行为、心理的重要力量。所谓工作动机，就是心理状态，指对涉及工作绩效的

一系列刺激，并且确定了这些活动的形态，走向、力度大，持续时间长等内外力。

在个体动力系统中，动机是直接驱动行为的关键。 

工作动机就是让员工个人付出艰辛劳动的方法，高质量地创新和持续改进员

工的工作动力。对于中国企业的员工而言，工作动机体现在自我决定、追求胜任、

关系导向、他人评价、外部报酬以及工作的幸福感等多个方面。 

余海燕（2013）以“80 后”新生代知识员工为研究对象，余海燕提出新生代

员工工作动机包含员工工作的动力、工作的原因、工作的目的、包括内在动机和

外在动机，她的研究证实了员工工作动机与工作满意度和工作表现之间的正相关

性。 

高雪原（2015）认为动机主要有强度、方向性与持续性三个基本特征，他认

为动机是努力工作的重要过程。动机的大小，指的是员工想要付出多大的努力。

而动机的指向性主要指员工工作与企业目标的一致性，动机的持续性主要指的是

员工在服务企业中，能够长时间坚持为企业付出辛勤劳动的程度。 

冉晨（2017）对 466 名新入职的员工进行了问卷调查，发现员工内在工作动

机与预测工作投入呈显著正向，积极的压力在内在工作动机与工作投入之间起到

中介作用，员工关系之间的消极交往，对内在工作动机和工作投入之间关系的起

到调节作用。 

2.4 研究框架 

近些年来，对于员工关系和工作满意度关系的问题，国内外学者分别从不同

的视角进行了一定的研究，并且把理论成果应用到实际工作中进行了反复的实践

验证。当前，国内学者纷纷把前人学者的理论成果应用在中国本土文化和特有的

商业环境中，对两者间相关关系进行了大量讨论和研究。本文的研究对象是从事

互联网下自媒体行业的新生代员工，针对员工关系、工作满意度、工作动机三个

变量，在目前已有的研究成果上进行研究和讨论，通过问卷调查收集数据，通过

SPSS 统计分析软件进行数据研究和分析，以验证本次研究假设观点，即工作动
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机对员工关系和工作满意度的调节作用。 

本文以互联网新生代员工为研究对象，从互联网行业新生代员工的员工关系、

工作满意度、工作动机这三个变量展开研究，新生代员工的员工关系为自变量，

工作满意度为因变量，工作动机为调节变量。通过问卷调查获取数据，运用 SPSS 

统计分析软件对收集的数据进行分析，验证工作动机对员工关系和工作满意度的

调节作用。 

研究框架图如下： 

 
图 2.1 研究框架图 

资料来源：本研究整理 

 

2.5 研究假设 

2.5.1 新生代员工关系与工作满意度的假设 

本研究所提到的员工关系，主要指互联网行业通过建立各项管理制度与措施，

给员工带来的整体感觉与评价。本文认为，企业文化建设、薪酬激励体系，都是

以维护员工关系为前提的一种有效管理手段。在企业组织中，员工关系不是单纯

的员工个人交际，而是深层次的价值观、文化的交流，是员工对于环境所表达的

心理与态度，是具有员工个性且能够给企业带来实际利益的一种感知天赋。刘平

青等人（2013）对国企、中小企业、大型民营企业的员工发放了调查问卷，通过

对调查问卷所收集的数据进行验证，得出员工关系与工作满意度呈正相关。基于
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此，本文假定员工关系和工作满意度之间呈正相关关系，假设如下： 

H1：员工关系与工作满意度呈正相关。 

2.5.2 新生代员工的工作动机在员工关系与工作满意度具有调节作用 

马洛斯需求层次理论中将生存需求划分在了最底层的需求，当员工对生存动

机过于关注时就代表的他处于需求层次的最底层。这类型的员工更多的关注点在

于人类生存的基础的温饱的问题，他们没有时间和精力去关注更多的精神、物质

需求。由此可以看出他们对工作满意度以员工关系并不在意，他们更在意自己通

过工作所获得的报酬。对于生存动机强的员工，如果企业一味的想要通过公司制

度管理、企业文化建设等等方式去提升工作满意度，有极大的可能造成此类员工

的反感，他们会认为这些举措都是无用的，浪费和消耗了他们大量的时间，并没

有为他带来经济上的效益还影响了他们宝贵的休息时间。以上，本文假定生存动

机对员工关系和员工满意度起调节作用。即员工对于生存的需求越强、生存动机

越大对员工关系和工作满意度起到的作用越微弱。假设如下： 

H2：生存动机对员工关系和工作满意度的关系起调节作用。 

2.5.3 关系动机对员工关系和工作满意度的正相关关系起增强作用 

本文所指的关系动机是员工个人有想要与人打交道的倾向，表达出想要成为

一个组织或者团队一员的意向、想参加各种各样的团队活动，拓展朋友圈、享受

一种为很多人所钟爱的境界、想找到团队工作的伙伴等等建立社会关系的一种需

求。目前中国社会经济高速发展，各行各业都取得了很大成就，而随着人们对生

活品质要求的提高，新生代员工已经成为职场主力军之一，且呈现不断增长趋势。

尤其对互联网行业的当代新生代员工而言，一方面，他们正处于网络时代并且工

作与网络时代的载体行业中，和人的沟通更倾向于线上，线下面对面的沟通极少，

这就不得不考虑到由于互联网和先进电子产品迅猛发展，使新生代员工变得缺少

社交、缺少朋友，所以它的心里向往着有团队、伙伴在一起，共同工作和生活，

共同学习。另一方面由于网络的开放性，使得企业与新生代员工之间的联系也日

益增多，这就需要新生代员工通过建立良好的人际网络来实现自身利益最大化的

目的。新生代员工所寻求的是一种自在的人际关系，强调关系动机的员工，虽然

会 注重对员工关系或上下级交流体验的维护，但同时也更看重团队氛围以及员
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工的情绪价值，而这会影响到新生代员工的个性，使新生代员工更热衷于权威的

对抗。他们往往会对工作环境不满意，并将这些不满直接反映到心理上。让他们

想让企业提供一种工作氛围，新生代员工多成长于较为优渥的生活条件下，这使

得新生代员工更注重关系动机，而非生存动机。因此，当企业新生代员工提供良

好的工作环境与工作关系时，他们的积极性也会随之提高。对此，本文假设关系

动机对员工关系和员工满意度起调节作用，即员工对于社会交际关系需求越强、

关系动机越大对员工关系和工作满意度起到的作用越强。关于关系动机对员工关

系和工作满意度的调节作用假设如下： 

H3a：关系动机对员工关系和工作满意度的关系起调节作用。 

2.5.4 成长动机对员工关系和工作满意度的正相关关系起增强作用 

本文所指的成长动机是员工个人寻求自我提升与发展的需要，在职场中的体

现是员工想提升到企业去尝试挑战性强，新鲜刺激强的工作，从而达到自我价值，

获得某种成就感，持成长动机员工对于工作比较主动，然后主动地去学习，从而

让他们迅速成长，得到更多的表现机会，最后强化其综合素质，有成长动机员工

对于其工作表现也比较主动，其工作成功能提升员工满意度，戴敏在《知识型员

工工作动机与员工满意度关系的研究》中验证得出知识型员工成长动机与工作满

意度呈显著正相关，余海燕以新生代知识员工为研究对象进行实证研宄证实，员

工成长动机与其满意度增长呈显著正相关，员工关系管理能给员工提供宽松，融

洽的工作氛围，让员工有机会尝试新型事物进行挑战，给工作以更多帮助和引导，

这样有助于员工工作上取得成功，满足自身发展需要，更易给企业组织及工作带

来满意感，更易有正面情感投入。综上所属，本文假设成长动机对员工关系和员

工满意度起调节作用，即员工对于个人能力提升、自我成长的需求越强、成长动

机越大对员工关系和工作满意度起到的作用越强。关于成长动机对员工关系和工

作满意度的调节作用假设如下： 

H4：成长动机对员工关系和工作满意度的关系起调节作用。 
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第 3 章 研究方法 

在对研究总体及样本进行界定之后，本章针对第二章中所提出的研究假设提

出设计调查问卷及确定分析资料的方法。  

3.1 研究总体 

本研究以互联网行业中的 90 后新生代员工作为研究对象。据 FESCO 互联

网行业人才报告和脉脉研究院数据显示，目前互联网行业 90%以上的员工都在

31 岁以下，平均年龄为 27 岁。据统计，中国目前从事于互联网行业的就有 1677

万人。故本文的研究主体为 1677 万人的 90%，即 1509 万人。 

3.2 样本容量 

Gay and Airasian (2003)提到，如果抽样框包括大约 5000 人或以上，研究者

应该选取大于 400 人。本文的抽样框大于 5000 人，因此选取研究样本数为

403。  

3.3 数据收集方法 

3.3.1 调查问卷的开发 

本文以国内外学者的有关研究为基础，从研究目的与内容来看，设计新生代

员工工作满意影响因素模型所涉及到的各个变量题项。通过“90”后新生代员工

对问卷题项的回答，获取后续实证分析所需数据。从数据获取便捷性，可靠性、

准确性方面，此次确定调查对象是太原市互联网行业在自媒体上工作的“90”职

工，主要以问卷星，微信等方式、钉钉这样的网络平台进行问卷的分发。通过发

放问卷，收集新生代员工工作动机、工作满意度与员工关系的状况。依据所建立

的模型并运用统计分析方法探索员工关系、工作满意度、工作动机这三个变量。

基于数据分析结果，提出提升员工满意度的优化策略。本次调查问卷主要分为四

个部分：第一部分的 5 个问题，主要了解受调查者的基本情况。第二部分包含了

11 个问题，主要涉及互联网行业新生代员工在工作中的成长需求、关系需求和

生存需求。第三部分包含了 11 个问题，调查互联网行业新生代员工对目前工作
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的外在满意度、内在满意度。第四部分的 10 个问题，主要了解在新生代员工视

角下，员工本人对员工关系管理的感受。本次问卷中的内容参考了明尼苏达工作

满意度调查量表，在问题设置中结合了互联网行业的特点，对问题的表达方式进

行了梳理和修改，以更好地突出对工作满意度整体性及构面的测量。 

表 3.1 新生代员工关系与工作满意度关系调查问卷题项设计表 
问卷调查维度 评价指标 问卷对应题项对应 

工作满意度 外在满意度 A1-A5 
内在满意度 A6-A11 

员工关系 

职业发展 B1-B3 
情感沟通 B4-B6 
充分沟通 B7-B8 
人际关系 B9-B10 

工作动机 
成长动机 C1-C6 
关系动机 C7-C9 
生存动机 C10-C11 

资料来源：本研究整理 

 

3.3.2 调查问卷预测试 

本文的调查问卷是根据明尼苏达工作满意度调查量表结合互联网行业新生

代员工的特点设置的，研究表示明尼苏达工作满意度调查量表在学术界已经被广

泛使用，是一个成熟的量表。但由于特定适应情境存在差异和语义表达不够精确

等原因，导致调查问卷信度受到了一定影响。所以本研究在正式分析数据前，采

用问卷前测的方式，运用 SPSS 数据检验软件对本研究的全部题项做了测试，检

验信度合格或不合格，若不合格则做相应修改以促进问卷信度提高。本研究调查

问卷由问卷星编制而成，借助互联网平台有针对性地发放给互联网行业新生代员

工，本次预调研共发放问卷 50 份，收回有效问卷 46 份，问卷回收率为 92%。 

3.3.3 调查问卷的效度 

效度（validity）指量表的有效性与正确性。效度越高，表示问卷或量表越正

确、越有效，其结果越能代表被调查者的真实行为。设计的调查问卷参考了前人

的相关研究，几经修改和调整，并结合了互联网行业的实际。本文将主要利用

SPSS对问卷测量结果做因子分析，具体为先对问卷数据结果进行KMO和Bartlett

球形度检验,然后进行因子分析提取因子载荷值。通常认为，理想值取 KMO≥0.9，

Bartlett＜0.05。 
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表 3.2 工作满意度的效度检验结果表 
KMO 和 Bartlett 的检验 

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量 .948 

Bartlett 的球形检验度 
 

近似卡方 2554.169 
自由度 109 
显著性 .000 

资料来源：本研究整理 

 

表 3.3 员工关系的效度检验结果表 
KMO 和 Bartlett 的检验 

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量 .939 

Bartlett 的球形检验度 
 

近似卡方 2523.027 
自由度 51 
显著性 .000 

资料来源：本研究整理 

 

表 3.4 工作动机的效度检验结果表 
KMO 和 Bartlett 的检验 

取样足够度的 Kaiser-Meyer-Olkin 度量 .887 

Bartlett 的球形检验度 
 

近似卡方 865.628 
自由度 57 
显著性 .000 

资料来源：本研究整理 

 

如图 3.2、图 3.3 和图 3.4 所示，工作满意度、员工关系和工作动机量表的

KMO 值分别为 0.948、0.939 和 0.887，指标统计量均大于 0.8，说明这三个量表

的变量间具有共同因子存在，变量均适合进行因子分析。 

3.3.4 调查问卷信度 

信度（reliability）是指数据样本与测量结果的真实程度。本文的问题设置要

来源于明尼苏达工作满意度调查量表。Cronbach'sAlpha 系数是常见问卷评价指

标，本研究采用 Cronbach'sAlpha 系数检验。当 Cronbach'sAlpha＞0.6 时，说明问

卷有效性，当 Cronbach'sAlpha＞0.8 时，说明问卷具有很好的使用价值。 

表 3.5 工作满意度问卷的信度表 
问卷维度 Cronbach's Alpha 值 问卷题目数 

外在满意度 .837 5 
内在满意度 .859 6 

资料来源：本研究整理 
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表 3.6 员工关系问卷的信度表 
问卷维度 Cronbach's Alpha 值 问卷题目数 
职业发展 .957 3 
情感沟通 .929 3 
充分沟通 .948 2 
人际关系 .917 2 

资料来源：本研究整理  

 

表 3.7 工作动机问卷的信度表 
问卷维度 Cronbach's Alpha 值 问卷题目数 
成长动机 .833 6 
关系动机 .879 3 
生存动机 .861 2 

资料来源：本研究整理 

如图 3.5、图 3.6 和图 3.7 所示，工作满意度问卷、员工关系问卷和工作动机

问卷的信度量表的均大于不同学者对于 Cronbach's Alpha 系数的最低要求，表明

本文使用工作满意度，员工关系与工作动机量表所得数据存在一定稳定性与一致

性。 

3.3.5 调查问卷的发放 

本次研究的问卷通过问卷星制作，并借助互联网平台（微信、微博、抖音等）

向互联网行业新生代员工进行问卷发放和回收。同时为了保证调查问卷真实性和

避免恶意填写，本次调查问卷采用了问卷星软件中 IP 限制和其他限制功能来保

证调查者仅能提交 1 份。 

3.4 数据分析方法 

3.4.1 描述性分析 

对研究对象的性别、年龄、工作时间等一般性资料进行统计分析，以此了解

样本变量。 

3.4.2 变量相关性分析 

本文主要采用皮尔逊相关性分析的统计方法对工作动机、工作满意和员工关

系的相关系以及它们关系的紧密程度进行分析。线性相关值取[-1,1]，值大于 0，

说明变量之间呈现正相关，一个变量变大，另一个变量的值也会随之变大；值小

于 0，说明变量之间呈负相关，一个变量变大，另一个变量的值也会随之变小。

值越大表示变量之间的关系越紧密。 
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3.4.3 假设检验 

进行了相关分析之后，基于分析成果中所体现的变量相关性，总结本文假设

验证成果，以了解假设中的关系强度。 
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第 4 章 数据分析 

本章节根据前三章预调研后所得到的正式问卷调查，通过问卷星网站投放并

收集数据，利用 SPSS 统计软件对数据结果进行分析，为验证本文假设提供了数

据支持。 

4.1 描述性分析 

本研究以太原市互联网行业自媒体企业的新生代员工为研究对象，主要通

过问卷星在线填写的形式进行问卷收集，问卷发放共 450 份，回收有效问卷

403 份，有效率达 89%。对样本的描述性统计及正态分布检验由下所示。 

表 4.1 样本的描述性统计 
特征 类别 N 所占百分比 

性别 男 195 48.3 
女 208 51.7 

婚姻状况 未婚 129 32 
已婚 274 68 

学历 

高中 13 3.2 
大专 71 17.7 
本科 271 67.2 
硕士 38 9.4 
博士 10 2.5 

工作年限 

一年以内 96 23.8 
一年以上三年以内 206 51.1 
三年以上五年以内 71 17.6 

五年以上 30 7.5 
 

工作职位 
员工 276 68.5 
管理岗 127 31.5 

资料来源：本研究整理 
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图 4.1 工作满意度正态分布图 

资料来源：本研究整理 

 

 
 

图 4.2 员工关系正态分布图 
资料来源：本研究整理 

 

 

 



 

 36 

  
图 4.3 工作动机正态分布图 
资料来源：本研究整理 

 
表 4.2 正态分布结果 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
 统计资料 df 显著性 统计资料 df 显著性 

满意度 .133 10 .200 .925 10 .999 
资料来源：本研究整理 
 

由上述结果可知： 

1、由于偏斜度峰度均约等于 0，因此数据近似服从正态分布。 

2、 K-S 与 S-W 的显著性均>0.05，因此不能拒绝原假设，数据服从正态分

布。 

4.2 相关性分析 

采用皮尔逊积差相关分析，对互联网员工的工作动机，工作满意与员工关系

进行分析，并对其三者关系的密切程度，以及三者维度上的相关性进行了分析。

皮尔逊相关系数是指两个变量间相关的密切程度和方向，绝对值为 0-1，绝对值

越大，说明两者之间的关系就越紧密，具体研究数据如下图所示： 
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表 4.3 相关性分析

 均值 标准差 成长动机 生存动机 关系动机 员工关系 工作满意度 外在满意度 内在满意度 

成长动机 4.029 .753 1       

生存动机 4.097 .892 .257** 1      

关系动机 4.584 .644 .536** .411** 1     

员工关系 3.667 .937 .577** .272** .270** 1    

工作满意度 3.556 .872 .478** .517** .489** .783** 1   

外在满意度 3.622 .915 .349** .476** .477* .725** .743** 1  

内在满意度 3.721 .869 .373** .432** .392** .812** .776** .741** 1 

*. 在 0.05 水平（双侧）上显著相关 
**. 在 0.01 水平（双侧）上显著相关 
资料来源：本研究整理 
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由上表可以看出员工关系与工作满意度各维度均相关：员工关系与内在满意

度显著相关，与外在满意度显著相关，相关系数均达到 0.7 以上。由上表可知，

互联网员工工作动机（三个维度），与工作满意度（两个维度），以及员工关系

存在显著性相关关系。 

4.3 回归分析 

4.3.1 直接效应检验 

这部分使用回归分析，检验自变量（新生代员工关系）与因变量（工作满意

度）的相关关系，验证假设 H1。 

表 4.4 员工关系与工作满意度的模型摘要 
模型 R R 平方 调整后 R 平方 标准估计的误差 

1 .792a .628 .626 .49302 
a. 预测值：（常数），员工关系 
资料来源：本研究整理 
 

上述的分析结果可以看出，R 取 0.792，R2 0.628，经过调整后取 0.626，相

关系数可以表征拟合效果的好坏，越接近 1 效果越好。决定系数为 0.628，模型

拟合不是最佳，但可以接受。 

表 4.5 员工关系与工作满意度的变异数分析 ANOVAa 

模型 平方和 df 平均值平

方 F 显著性 
1 回归 72.125 1 72.125 296.732 .000b 

残差 42.779 176 .243   
统计 114.904 177    

a. 应变数: 满意度 
b. 预测值：（常数），员工关系 
资料来源：本研究整理 
 

对数据进行模型拟合优度检验（ANOVA），结果表明：F 值为 296.732，P

＜0.001，具有统计学意义，因此，可以认为模型拟合拟合效果很好。 

 
表 4.6 员工关系与工作满意度的回归分析结果 

模型 
非标准化系

数 标准化系数 T 显著性 模型 

B 标准错误 Beta   
常数 .859 .181  4.743 .000 

员工关系 .780 .045 .792 17.226 .000 
资料来源：本研究整理 
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由上回归分析结果显示：员工关系的回归系数为 0.780，T 值为 17.226，P＜

0.001，数据分析结果具有显著的统计学意义。 

结果说明员工关系对工作满意度积极的影响作用，即员工关系越融洽，员工

对工作满意度也会随之提高，基于此，假设 H1 成立。 

可建立回归分析方程：Y=0.859+0.780X 

即：工作满意度=0.859+0.780 员工关系 

4.3.2 调节效应检验 

4.3.2.1 生存动机调节效应 
表 4.7 生存动机模型摘要 

模

型 
R 

R
平

方 

调整

后 R
平方 

标准偏

斜度错

误 

变更统计资料 
R 平

方变

更 
F 值变更 df1 df2 

显著性

F 值变

更 
Durbin-Watson 

1 .869a .755 .746 .416 .755 84.569 2 55 .000  
2 .884b .782 .770 .396 .028 6.816 1 54 .012 1.545 

a. 预测值：（常数），生存动机, 员工关系 

b. 预测值：（常数），生存动机, 员工关系, 员工关系*生存动机 

c. 因变量: 满意度 

资料来源：本研究整理 

 

上述的分析结果可以看出，模型的相关系数为 0.884，决定系数为 0.782，经

过调整后决定系数为 0.770，相关系数可以表征拟合效果的好坏，越接近 1 效果

越好。决定系数为 0.782，模型拟合可以接受。显著性 F 值变更为 0.012 小于 0.05，

即 0.012<0.05，证明生存动机的调节效应存在。 

表 4.8 生存动机调节效应的变异数分析 ANOVAa 

模型 平方和 df 平均值平

方 F 显著性 

1 
回归 29.345 2 14.673 84.569 .000b 
残差 9.542 55 .173   
统计 38.888 57    

2 
回归 30.415 3 10.138 64.613 .000c 
残差 8.473 54 .157   
统计 38.888 57    

a. 因变量: 满意度 
b. 预测值：（常数），生存动机, 员工关系 
c. 预测值：（常数），生存动机, 员工关系, 员工关系*生存动机 
资料来源：本研究整理 

 

基于模型拟合优度检验（ANOVA），结果表明：模型的 F 值为 64.613，P＜

0.001，数据分析的结果具有统计学意义，可以认为模型拟合效果好。 
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表 4.9 生存动机调节效应的回归分析结果 

模型 
非标准化系数 标准化系数 

T 显著性 
B 标准错误 Beta 

1 
（常数） .624 .277  2.253 .028 
员工关系 .584 .080 .661 7.323 .000 
生存动机 .271 .090 .273 3.024 .004 

2 

（常数） .270 .296  .912 .366 
员工关系 .573 .076 .649 7.550 .000 
生存动机 .279 .085 .281 3.275 .002 
员工关系* 
生存动机 .024 .009 .166 2.611 .012 

a. 因变量: 满意度 
资料来源：本研究整理 

 

由上述回归分析可知交互项（员工关系*生存动机）系数的显著性为 0.012 小

于 0.05，即 0.012<0.05，说明生存动机存在调节效应。 

可建立回归分析方程： 

1：Y=0.624+0.584*员工关系+0.271*生存动机 

2：Y=0270+0.573*员工关系+0.279*生存动机+0.024*员工关系*生存动机 

4.3.2.2 关系动机调节效 

表 4.10 关系动机调节效应模型摘要 

模

型 R 
R
平

方 

调整

后 R
平方 

标准偏

斜度错

误 

变更统计资料 
R 平

方变

更 
F 值变更 df1 df2 

显著性

F 值变

更 
Durbin-Watson 

1 .847a .717 .707 .447 .717 69.784 2 55 .000  
2 .857b .735 .721 .436 .018 3.664 1 54 .062 1.529 

a. 预测值：（常数），关系动机, 员工关系 
b. 预测值：（常数），关系动机, 员工关系, 员工关系*关系动机 
c. 应变数: 满意度 
资料来源：本研究整理 

 

上述的分析结果可以看出，模型的相关系数为 0.857，决定系数为 0.735，经

过调整后决定系数为 0.721，相关系数可以表征拟合效果的好坏，越接近 1 效果

越好。决定系数为 0.735，模型拟合可以接受。显著性 F 值变更为 0.061 大于 0.05，

即 0.061>0.05，即说明员工关系的调节效应不显著。 
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表 4.11 关系动机调节效应的变异数分析 ANOVAa 

模型 平方和 df 平均值平

方 F 显著性 

1 
回归 27.895 2 13.947 69.569 .000b 
残差 10.993 55 .200   
统计 38.888 57    

2 
回归 28.594 3 9.531 49.998 .000c 
残差 10.294 54 .191   
统计 38.888 57    

a. 应变数: 满意度 
b. 预测值：（常数），关系动机, 员工关系 
c. 预测值：（常数），关系动机, 员工关系, 员工关系*关系动机 
资料来源：本研究整理 

 

模型拟合优度检验（ANOVA）结果表明：模型的 F 值为 49.998，P＜0.001，

结果具有统计学意义，模型拟合效果很好。 

表 4.12 关系动机调节效应的回归分析结果 

模型 
非标准化系数 标准化系数 

T 显著性 
B 标准错误 Beta 

1 
（常数） .798 .419  1.905 .062 
员工关系 .716 .073 .811 9.801 .000 
关系动机 .091 .110 .068 .827 .412 

2 

（常数） .442 .449  .983 .330 
员工关系 .724 .071 .820 10.132 .000 
关系动机 .092 .108 .069 .851 .398 
员工关系* 
关系动机 .020 .011 .134 1.914 .061 

a. 因变量: 满意度 
资料来源：本研究整理 

 

由上述回归分析可知交互项（员工关系*关系动机）系数的显著性为 0.061 大

于 0.05，即 0.061>0.05，说明关系动机的调节效应不显著。 

4.3.2.3 成长动机调节效应 

表 4.13 成长动机调节效应的模型摘要 

模

型 R 
R
平

方 

调整

后 R
平方 

标准偏

斜度错

误 

变更统计资料 
R 平

方变

更 
F 值变更 df1 df2 

显著性

F 值变

更 
Durbin-Watson 

1 .846a .716 .706 .447 .716 69.387 2 55 .000  
2 .861b .759 .727 .427 .019 3.830 1 54 .046 1.552 

a. 预测值：（常数），成长动机, 员工关系 
b. 预测值：（常数，成长动机, 员工关系, 员工关系与成长动机 
c. 因变量: 满意度 
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资料来源：本研究整理 

 

上述的分析结果可以看出，模型的相关系数为 0.861，决定系数为 0.759，经

过调整后决定系数为 0.727，相关系数可以表征拟合效果的好坏，越接近 1 效果

越好。决定系数为 0.759，模型拟合可以接受。显著性 F 值变更为 0.046 小于于

0.05，即 0.046＜0.05，即说明员工关系的调节效应显著。 

表 4.14 成长动机调节效应的变异数分析 ANOVAa 

模型 平方和 df 平均值平

方 F 显著性 

1 
回归 7.627 2 3.813 11.137 .000b 
残差 18.832 55 .342   
统计 26.459 57    

2 
回归 10.314 3 3.438 11.500 .000c 
残差 16.145 54 .299   
统计 26.459 57    

a. 因变量: 满意度 
b. 预测值：（常数），成长动机, 员工关系 
c. 预测值：（常数），成长动机, 员工关系, 员工关系*成长动机 
资料来源：本研究整理 
 

模型拟合优度检验（ANOVA）结果表明：模型的 F 值为 49.915，P＜0.001，

结果具有统计学意义，模型拟合效果很好。 

表 4.15 成长动机调节效应的回归分析结果 

模型 
非标准化系数 标准化系数 

T 显著性 
B 标准错误 Beta 

1 
（常数） 1.936 .716  2.706 .009 
员工关系 .806 .204 .667 3.950 .000 
成长动机 -.309 .263 -.198 -1.176 .245 

2 

（常数） -7.936 3.360  -2.362 .022 
员工关系 3.331 .863 2.753 3.858 .000 
成长动机 2.227 .881 1.430 2.528 .014 
员工关系* 
成长动机 -.641 .214 -3.482 -2.998 .004 

a. 因变量: 满意度 
资料来源：本研究整理 
 

由上述回归分析可知交互项（员工关系*成长动机）系数的 sig 值小于 0.05，

即 0.004<0.05，说明关系动机的调节效应显著。 

可建立回归分析方程： 

1：Y=1.936+0.806*员工关系-0.309*成长动机 

2：Y=-7.936+3.331*员工关系+2.227*成长动机-0.641*员工关系*成长动机 
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根据上述检验，本研究对所提出的 4 个假设验证结果如下表： 

 

表 4.16 研究假设成立情况 
研究假设 检验结果 

H1：员工关系与工作满意度呈正相关 成立 
H2：生存动机对员工关系和工作满意度的关系起调节作用 成立 
H3：关系动机对员工关系和工作满意度的关系起调节作用 不成立 
H4：成长动机对员工关系和工作满意度的关系起调节作用 成立 

资料来源：本研究整理 
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第5章 研究结论、建议和展望 

本次研究目的是分析员工关系对工作满意度的影响、检验工作动机调节员工

关系与工作满意度的作用，并为互联网行业、自媒体企业提供提升新生代员工工

作满意度的管理建议。利用 SPSS 统计学软件对此次调查的样本数据进行了描述

性分析、相关性分析和回归性分析进行了实证检验，结果发现，员工关系与工作

满意度呈正相关关系，工作动机中的生存动机与成长动机对员工关系与工作满意

度起调节作用，关系动机对员工关系与工作满意度的关系不存在调节作用。在本

章中，本次将根据样本数据的调查结果以及新生代员工的特性，对互联网行业、

自媒体企业提供如何提升新生代员工工作满意度的管理并提出建议。 

5.1 研究发现 

结果表明员工关系对工作满意度有显著的影响，互联网行业自媒体企业要想

实现新生代员工较高的工作满意度，在员工关系管理中，一定要多多考虑，新生

代员工作为个性极强的一代，对咬重视对新生代的人本管理与文化影响。得出结

论：生存动机是员工工作的重要动力，能够对员工关系与工作满意度产生调节作

用。就这项研究具体而言，在新生代员工生存动机不同的情况下，其员工关系与

工作满意度间之相关关系亦随之改变。符合马莹（2018）对酒店员工关系管理、

员工满意度的中介以及工作动机的调节分析结果。 

本文运用相关性分析法，对成长动机对员工关系与工作满意度的调节作用进

行了分析，结果表明，成长动机对员工关系与工作满意度之间产生调节作用。由

此可见，在新生代员工的工作动机为成长动机的情况下，员工关系和工作满意度

正相关性越高；在个人成长动机比较弱的时候，还弱化了员工关系和工作满意度

之间的正相关性。即成长动机在员工关系与工作满意度之间起着强化相关关系。

符合戴敏（2012）提到的成就动机对员工满意度有正向调节作用的研究结果相符

合。 
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5.2 研究结论 

5.2.1 互联网行业新生代员工的员工关系对其工作满意度的影响 

互联网行业新生代员工的员工关系对其工作满意度有着显著的正相关关系，

也就是说，新生代员工之间的员工关系就越积极，新生代员工对其所在工作岗位

的工作满意度就越高。这与刘平青等人（2013）对国企、中小企业、大型民营企

业员工关系的调查研究结果一致。 

5.2.2 互联网行业新生代员工的工作动机对员工关系和工作满意度的调节作

用 

本文研究结果表明：生存动机在员工关系和工作满意度间起到调节作用，即

新生代员工生存动机越强烈，员工关系与工作满意度呈显着正相关性越高；成长

动机对员工关系和工作满意度起到显著调节作用，即成长动机是驱动员工关系、

提升员工满意度的重要力量，成长动机越强，员工的员工关系与工作满意度的相

关性则越高；关系动机在员工关系和工作满意度之间不存在显著调节作用。这与

马莹在《酒店员工关系管理对员工离职倾向的影响研—— 基于员工满意度的中

介及工作动机的调节分析》中得出的关系动机对员工关系与组织满意度起增强作

用即戴敏（2012）提到的工作动机对员工关系与工作满意度起正向调节作用的结

论相一致。 

5.3 研究建议 

根据本文研究结果，笔者为互联网行业自媒体企业对新生代员工的管理提出

实践建议。 

增强新生代员工的工作动机，本文在研究中根据 ERG 理论，把工作动机划

分为三个层次，也就是生存动机、关系动机和成长动机。企业在招聘过程中，要

借助标准的职业测评工具，对员工工作动机进行了解，在和企业招聘岗位相匹配

的前提下，对员工进行合理培训计划，帮助新生代员工制订他们的职业发展规划，

以职业发展规划的途径充分激发职工成长动力，以间接提高职工工作满意度等。 

首先，面对以生存动机为目标的新生代员工，互联网行业自媒体企业必须清

楚地认识到新生代员工的工作目的，工作即劳动，而劳动的根本需要，就是为了

生存。因此，生存需求是新生代员工工作的一大前提，而互联网行业自媒体企业
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在招聘新生代员工时，要充分认识、考虑到新生代员工的生存动机，要考虑到薪

酬能否能够满足新生代员工的生存需求，对新生代员工给予合理的符合大环境市

场的工作报酬及福利制度，只有各方面因素（包括但不限于薪资待遇）符合新生

代员工的生存动机需要之后，才将切实提升新生代员工的工作满意度，而满足生

存需求水平的待遇也能够吸引到更多的有着生存动机的新生代员工，间接为企业

注入新的活力，最终达到企业与员工共同健康长久的发展。 

其次，面对以成长动机为目标的新生代员工，互联网行业自媒体企业要从多

方面发掘新生代员工的工作潜能，要考虑到企业与员工共同成长的可能，要能够

根据他们的不同特性与特长为新生代员工提供适合他们的岗位及充分的发展空

间与表现机会，给予新生代员工一定的成长空间，新生代员工作为职场新血，具

有极大的潜力与动机，不仅有着对新生活的热情，还对工作抱有极大的热情。企

业要利用新生代员工较强的成长动机，激励其奋发图强，提高工作率进而为企业

提高效益。树立多元文化，容纳新生代员工的长处与专长，予以新生代员工个性

发展的空间，推动员工实现自我成长，以员工成长反哺企业，拉动企业发展，最

终实现员工和企业的双赢。 

最后，企业需优化招聘流程，了解新生代员工的工作动力与需求，针对员工

特有的个性与价值观进行筛选，制定公平公正的招聘规则。同时也要充分考虑到

新生代员工刚刚步入职场，对就业选择的迷茫以及对未来的发展道路不确定，就

会出现了盲目跟风就业的社会现象。因此针对这些问题及社会现象，互联网行业

自媒体企业在招聘时应提供清晰、标准的招聘规则、岗位工作职责等，要尽可能

的避免新生代员工和招聘人员之间出现不对称、不匹配的心理预期，导致企业新

生代员工工作满意度下降，最终出现人才流失的问题。 

5.4 未来研究展望 

5.4.1 扩大研究对象范围，提升研究结果的普遍性 

本论文将互联网行业自媒体企业新生代员工作为研究对象，有行业及特定人

群的针对性。在未来的调查研究时，学者可拓展研究的行业范围，增加调研群体

量，进而使得研究结果更具有普遍性。 
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5.4.2 增加样本容量，提升研究结论准确程度 

本研究针对太原市互联网行业自媒体企业的新生代员工进行了 450 份调查，

以问卷星的方式发放并收回，剔除掉不合格的问卷后得到有效问卷 403 份。受人

力因素及其他资源因素的影响，本研究发放与收回问卷不多，样本量也许仍然较

小。后期调查研究时发现，应尽可能多地发放问卷，提高回收率与利用率，增加

样本容量，以提高研究精准程度。 

5.4.3 对研究内容进行长时间的跟踪研究 

本研究考察的是员工关系问题、工作动机与工作满意度之间存在相关，而员

工个体会随着时间、环境、经济状况等等因素的变化而就有了不一样的抉择与趋

向。因此，本次研究结果只能代表现阶段的情况，考察员工关系问题、工作动机

与工作满意度这三个变量间的关系是一个需要较长时期并且过多次重复调查研

究，才能获得较为准确的研究结果。 
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附录 调查问卷 
亲爱的伙伴：  

您好！非常感谢您在百忙之中抽出时间来填写此问卷。  

本问卷的调查对象主要是在互联网行业工作的 90 后新生代员工，以工作动机、

工作满意度和员工关系情况为调查内容，此调查问卷的数据只用于硕士论文的写

作，不会用于其他用途，问卷填写完全采用匿名形式，请您结合实际情况填写，

再次感谢您在本人硕士论文写作中提供的帮助。在此向您表达衷心的感谢！ 

第一部分：基本信息 

1、您的性别 

A:男   B:女 

2、您的婚姻状况 

A:未婚  B:已婚 

3、您的学历 

A:高中  B:大专  C：本科  D：研究生  E：博士 

4、您参加工作的时间 

A:一年以内  B:一年以上三年以内  C：三年以上五年以内  D：五年以上 

5、您的职位 

A:员工  B:管理岗 

 

第二部分：关于工作满意度的调查 

A1、您对目前的工作感到满意  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

A2、您对目前从事的工作的稳定性满意  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

A3、您对目前工作的挑战性满意  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

A4、您对目前工作带给您的成就感满意  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 
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A5、您对目前工作带给您的社会地位满意  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

A6、您对目前办公地点满意  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

A7、您对同事间的团队协作精神满意  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

A8、您对同事间的和谐融洽关系满意  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

A9、您的直接上级关心您的工作和生活方面的平衡  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

A10、您的直接上级能够采纳您的合理的建议  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

A11、您对公司共同的价值观和行为准则满意  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

  

第三部分：关于员工关系的调查 

B1、您的上级能与您讨论如何更好地开展工作  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

B2、公司关注员工的健康问题  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

B3、公司会为员工组织技能培训  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

B4、公司会定期向员工发布公司的经营状况  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

B5、公司有相关心理咨询部门或人员对员工进行心理指导  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

B6、领导会帮助解决您生活中遇到的困难  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 
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B7、公司组织各种业余活动调节企业氛围 、增加员工情感交流  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

B8、公司会经常向员工解释公司的新政策及举措 

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

B9、公司提倡同事间的互帮互助  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

B10、公司会培养您和同事之间合作关系  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

 

第四部分：关于工作动机的调查 

C1、您喜欢自己去解决复杂或有难度的问题  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

C2、对您而言,有您表现的机会非常重要  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

C3、您希望您的工作能为您提供增加知识和技能的机会  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

C4、无论结果怎么样,您都会因获得新的经验而满足  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

C5、您喜欢具有挑战性的工作  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

C6、升迁对您有很强的激励作用  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

C7、您很希望被团队接受并成为其中一员  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

C8、良好的人际关系对您很重要  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

C9、和谐友好的工作氛围对您很重要  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 
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C10、您的工作更多满足您的基本生活需要  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 

C11、您的工作是您生活的基本来源  

A:非常不符合  B:不符合  C:不太确定  D:符合  E:非常符合 
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