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摘　要：基于工作说明量表与洛克量表的有机结合，采用问卷调查法对高校学报编辑满意度进

行了调查分析。分析表明，编辑的人生观、价值观取向基本趋于一致，编辑对上司、工作本身、同事、

沟通的满意度较高；对认同感、福利、报酬的满意度居中；对晋升和规章制度的满意度较低，而且不

同属性对编辑工作满意度的评价绝大多数没有显著性差异。
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　　员工满意度是指个体作为职业人的满意程度，

也就是员工接受组织的实际感受与其期望值比较的

程度，是组织的幸福指数，是组织管理的晴雨表，是

团队精神的一种参考［１］。员工满意度调查对组织而

言是预防和监控的手段，以捕捉员工思想动态和心

理需求，从而采取针对性的应对措施；是管理诊断和

改进的工具，以了解组织内部在哪些方面亟待改进，

为组织的人力资源管理决策提供重要依据；是广泛

听取员工意见和激发员工参与的一种管理方式，以

收集员工对改善组织经营管理的意见和要求，激发

员工参与组织变革的热情，提升员工对组织的认同

感和忠诚度；是组织管理成效的扫描仪，以提供组织

管理绩效方面的数据，监控组织的管理成效，掌握组

织的发展动态。为了了解高校学报编辑的有关工作

情况，给高校学报的管理者提供参考依据，本文拟对

高校学报编辑满意度进行相关调查与分析。

一、编辑满意度调查方法的选择

　　目前为组织所普遍接受和采纳的员工满意度调

查方法主要有：（１）工作描述指数法，它对薪酬、晋

升、管理、工作本身和组织群体有各自的满意等级，

可用在各种形式的组织中。（２）明尼苏达满意度调

查量表，分为短式和长式两种，短式可测量工作者的

内在满意度、外在满意度及一般满意度；长式可测量

工作者对２０个工作构面的满意度及一般满意度，虽

然能对工作满意度的整体性与构面皆予以完整的衡

量，但受测者往往没有足够的耐心和细心接受调查，

因而在误差方面值得商榷。（３）彼得需求满意调查

表，主要适用于管理层人员。（４）工作说明量表，可

衡量工作者对工作本身、薪资、升迁、上司和同事等

５个构面的满意度，其特点是不需要受测者说出内

心感受，只就不同构面找出不同的描述词，由其选择

即可。（５）ＳＲＡ员工调查表，可测量工作者对１４个

工作构面的满意度。（６）工作诊断调查表，可测量

工作者一般满意度、内在工作动机、特殊满意度及个

人成长需求强度。（７）洛克量表，其构成的１０个因

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［１－３］。

研究发现，在以上方法中，工作说明量表调查方

法因易于回答，甚至也适用于教育程度较低的受测

者，故施测效果良好，受到了众学者的一致推崇。对



于高校学报编辑的满意度调查而言，一方面，笔者可

以汲取工作说明量表调查方法易于回答的优点，采

用选择式施测；另一方面，因施测对象均为受教育程

度较高者，因此可以将工作构面适当增加。而综合

考虑上述方法中的工作构面情况，又以洛克量表１０

个因素的调查量为宜。１０个因素中，自我与组织外

成员因素施测的意义不大，本文将不予以考虑；同时

根据实际需要，增加了规章制度因素。因此，与相关

的满意度研究［４５］不同，本文对高校学报编辑满意度

调查方法的最终选择为工作说明量表与洛克量表的

有机结合。

由于问卷调查法是最易于施测与衡量的量化工

具，所以笔者对编辑满意度的调查便采用该方式进

行。调查问卷共分为三大部分，第一部分为被调查

人员的基本情况，包括岗位类型、专业技术职务、参

加编辑工作年限、学历（学位）、性别和年龄等选项；

第二部分为被调查人对于人生、工作、生活和家庭等

的个人基本看法，共有１４个评价项；第三部分为被

调查人对编辑工作的满意度评价，即前文提到的９

个因素评价，共有３６个评价项。其中，所有的评价

项均采用易于回答的选择式评价。

二、样本情况及编辑个人基本

看法的描述性统计分析

（一）样本情况

本次调查共回收到全国不同地域的有效问卷

９８份，经过统计、整理发现，参与调查的人员以一般

编辑居多，占到５６．４８％；编辑人员的专业技术职务

以副高职居多，占到３５．１９％；参加编辑工作的年限

以１１年以上的居多，占到４０．７４％；学历（学位）以

本科居多，占到 ５４．６３％；性别以男性居多，占到

５３．７０％；年龄以３０岁以下的居多，占到 ３４．２６％。

总体来看，目前的编辑队伍整体素质较高，编辑工作

稳定、变动较少，对年轻人具有一定吸引力。

（二）编辑个人基本看法的描述性

统计分析

根据回收到的样本，被调查编辑在对人生、工

作、生活和家庭等个人基本看法中，６３％不同意“赢

得胜利就可以获得一切”；７９％同意“对我来说，快

乐就是与他人共度时光”、“不管有多大的牺牲，家

庭成员应当在一起”；８０％同意“别人工作做得比我

好，我会感到紧张和触动”；８７％同意“多数情况下，

成功与否在于自己”；８９％同意“工作比别人好，对

我来说很重要”；９２％同意“父母与孩子应当尽可能

多地呆在一起”；９４％同意“我同事的幸福对我也很

重要”；９５％同意“同事得到表扬时我也感到骄傲”、

“我更习惯依靠自己而不是其他人”；９７％同意“照

顾家庭是我义不容辞的责任，甚至做出些自我牺

牲”；９８％同意“我觉得做一个独立的人更重要”、

“当我与别人合作时，我感觉很好”，而１００％则同意

“我认为尊重集体的决定很重要”。

这一结果表明，在被调查的编辑中，大家普遍较

为理性，人生观、价值观取向基本一致，尤其是在尊

重集体决定、做一个独立的人、乐于与人合作、做事

依靠自己、积极承担照顾家庭责任等方面，更是

９５％以上的一致性；工作中，对自身要求较高，具有

一定的责任感与紧迫感，保持有一定的竞争性。

三、编辑工作满意度的

描述性统计分析

　　对编辑工作满意度的调查共涉及报酬、晋升、上

司、福利、认同感、规章制度、同事、工作本身和沟通

等９个评价因素，各因素下分别设计４个评价项（表

１）。在综合评价满意度时，分别选取每个评价项的

正向评价比例并加以平均，以下逐一进行分析。

（１）报酬满意度。报酬满意度主要考察编辑对

所得报酬的多少、公平性和支付情况的满意程度。

表１说明，编辑对目前基本的报酬情况感到满意，认

为是按劳取酬、劳有所得，但对整体收入的增长速度

及增加机会不甚满意，尤其是在收入的增长速度上。

（２）晋升满意度。晋升满意度主要考察编辑对

晋升机会及晋升的现实可能性的满意程度。显然，

基于表１的统计结果，编辑对于晋升的满意度很低，

认为本单位晋升机会很少，即使工作出色晋升机会仍

然不是很多，但在其他单位，情况可能并非如此。

（３）上司满意度。上司满意度主要考察编辑对

上司的技术和管理能力、上司对员工及其利益关心

程度的满意程度。从表１可以看出，编辑对于上司

的满意度在９个评价因素中最高，说明编辑普遍认

为大多数上司胜任领导工作、为人公正公平、能够体

谅下属，有一定的人格魅力和群众基础。

（４）福利满意度。福利满意度主要用来衡量编

辑对本单位福利制度的评价，满意度高表示福利制

度能够带给个人一种愉快或正面的情绪感触，反之

则为消极或负面情绪感触。在这项评价中，表１表

明编辑虽然对本单位福利待遇与其他单位相比基本
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表１ 编辑工作满意度评价统计结果 ％

评价

因素
评价项

评价比例

不同意 同意

正向评

价平均

报酬

我感觉我做的工作得到了应有的报酬 ２５．４０７４．６０

我单位收入增长很慢 １４．２９８５．７１

当我看到我的收入时，就感觉没有得到

单位的重视
６８．２５３１．７５

我对我在单位增加收入的机会感到满意 ５０．８８４９．１２

５１．５７

晋升

工作中我得到的晋升机会很少 ３２．７９６７．２１

在我单位工作出色的人有足够的晋升

机会
５３．２３４６．７７

在我单位员工的晋升机会和其他单位

差不多
５９．６８４０．３２

我对晋升的机会感到满意 ４５．４５５４．５５

４３．６１

上司

我的领导能完全胜任领导工作 ２１．６７７８．３３

我的领导对我不够公平 ７７．４２２２．５８

我单位的领导很少能够体谅下属 ７６．１９２３．８１

我感觉我们的领导挺好 １９．６４８０．３６

７８．０８

福利

我对我目前得到的福利待遇不满意 ４７．６２５２．３８

我们的福利待遇和其他多数单位一样 ３３．８７６６．１３

我单位的福利待遇是公平的 ３８．７１６１．２９

有些应该有的福利我单位没有 ４１．０７５８．９３

５４．０３

认

同

感

我出色地完成一项任务后得到了应有

的赏识
３８．７１６１．２９

我感觉我的工作没有得到应有的承认 ５５．５６４４．４４

我单位的员工很少受到奖励 ５５．７４４４．２６

我感觉工作上的付出没有得到应有的

回报
５０．００５０．００

５５．６５

规章

制度

我单位的规章制度使得干好一项工作

很难
６３．４９３６．５１

干好一件工作，我很少受到单位规章制

度的约束
６４．５２３５．４８

我的工作量总是很大 ２４．５６７５．４４

我有许多写总结报告等文案性工作要做 ４０．３５５９．６５

４０．９７

同事

我喜欢我的同事 ６．３５９３．６５

同事能力有限，我不得不付出额外的努力 ３８．７１６１．２９

和同事在一起，我感觉很愉快 １．７５９８．２５

我们的工作中存在互相推诿、扯皮现象 ７０．１８２９．８２

７５．２０

工作

本身

我有时感觉我做的工作没有意义 ６１．２９３８．７１

我喜欢我目前从事的工作 １１．１１８８．８９

我对我的工作有一种成就感 ２１．４３７８．５７

我感觉我的工作很有乐趣 ２２．８１７７．１９

７６．４９

沟通

在我单位存在着良好的交流和沟通 １９．０５８０．９５

我不清楚我单位的发展目标 ６６．６７３３．３３

我常常不知道单位里发生的事情 ６９．６４３０．３６

分配给我的工作常常得不到清楚的解释 ７８．９５２１．０５

７４．０５

满意，但对福利的总体满意度不是很高，主要是有些

应该有的福利本单位却没有。

（５）认同感满意度。认同感满意度主要考察编

辑对自身表现得到承认或认可的满意程度。表１结

果表明，编辑对认同感基本满意，所做工作得到了应

有的承认与赏识，有时也能获得一些奖励，但总体上

的激励仍然不够到位。

（６）规章制度满意度。规章制度满意度主要考

察编辑对规章制度之于做好自身工作影响程度的满

意程度。表１统计结果表明，编辑对规章制度的满

意度在９个评价因素中最低，虽然规章制度使得干

好一项工作不是很难，但工作量大，文案性工作多，

要干好一件工作在很多方面仍然会受到规章制度的

约束。

（７）同事满意度。同事满意度主要考察编辑对

同事的技术能力、友善、支持合作情况的满意程度。

表１统计结果表明，编辑对同事的满意度较高，大家

在一起工作很愉快，能够融洽地进行分工合作，如果

同事有困难或能力有限，客观上能够伸出援手相互

帮助。

（８）工作本身满意度。工作本身满意度主要考

察编辑对所从事工作的有趣程度、提供进一步学习

机会、承担更多责任的满意程度。在这项评价中，表

１显示的结果较为一致，即编辑对工作本身非常满

意，大家很喜欢编辑这项工作，虽然身处幕后，但甘

于也乐于为他人做嫁衣，工作有意义，也能使人有成

就感。

（９）沟通满意度。沟通满意度主要考察编辑对

单位里与上司、同事之间进行有效沟通的满意程度。

不难看出，这项评价结果也较为一致，即编辑对沟通

的满意度较高，大家较为清楚单位的发展目标，也能

够清楚地知晓所要做的具体工作，单位里交流和沟

通的渠道通畅、良好。

综上所述，基于所收回的样本，高校学报编辑工

作满意度调查统计结果可归纳如下：满意度从高到

低排序分别为上司、工作本身、同事、沟通、认同感、

福利、报酬、晋升和规章制度。将９个评价因素按满

意程度划分，则对上司、工作本身、同事、沟通的满意

度较高，正向评价平均均在７０％ ～８０％之间；对认

同感、福利、报酬的满意度居中，正向评价平均均在

５０％～６０％之间；对晋升和规章制度的满意度较低，

正向评价平均均在４０％～５０％之间。
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四、不同基本属性对编辑工作

满意度评价的影响

　　为了进一步了解不同基本属性下的编辑工作满

意度评价情况，本文选取了岗位类型、专业技术职务

和学历（学位）３项基本属性做一统计分析（调查问

卷中的基本属性共有６项，限于篇幅，此处不便面面

俱到，仅选取了其中最基本的３项）。基于所回收

到的样本数据，运用ＳＰＳＳ１０．０统计软件进行了方差

分析，以下分别做以探讨。

（一）岗位类型对编辑工作满意度

评价的影响

当基本属性选取岗位类型时，在０．０５的显著性

水平下，“我感觉我做的工作得到了应有的报酬”等

２７项满意度评价的 Ｐ＞０．０５，不存在显著性差异，

而“工作中我得到的晋升机会很少”等９项满意度

评价的Ｐ＜０．０５，存在显著性差异。由于评价项较

多，不便逐一分析，两方各取其一做一简析。

不存在显著性差异一方选取报酬类的“我感觉

我做的工作得到了应得的报酬”这一评价。在岗位

类型对这一评价的影响的描述性统计结果中，主要

负责人、次要负责人和一般编辑分别为 ７７．７８％、

８２．５４％和６７．２１％的认同评价。这说明岗位类型

对编辑进行这一评价是没有影响的，主要负责人、次

要负责人和一般编辑均认同这一评价，感觉所做工

作得到了应得的报酬。

存在显著性差异一方选取晋升类的“工作中得

到的晋升机会很少”这一评价（Ｐ＝０．０３０）。在岗位

类型对这一评价的影响的描述性统计结果中，主要

负责人、次要负责人和一般编辑分别为 ６６．６７％、

６６．６７％和７４．５８％的认同评价，即大家均感觉晋升

机会很少。因方差分析表明其存在显著性差异，故

选取最小显著差值法再次进行多重比较分析［６］。结

果表明，在０．０５的显著性水平下，主要负责人、次要

负责人和一般编辑之间对这一评价不存在显著性差

异；而次要负责人与一般编辑对这一评价存在显著

性差异。次要负责人的评价较低，而一般编辑的评

价较高，即一般编辑比次要负责人更认为工作中得

到的晋升机会少。

（二）专业技术职务对编辑工作满

意度评价的影响

当基本属性选取专业技术职务时，在０．０５的显

著性水平下，“我感觉我做的工作得到了应有的报

酬”等２８项满意度评价的Ｐ值大于０．０５，不存在显

著性差异；而“我对晋升的机会感到满意”等８项满

意度评价的 Ｐ值小于 ０．０５，存在显著性差异。同

样，两方各取其一做以简析。

不存在显著性差异一方选取认同感类的“我出

色地完成一项任务后得到了应有的赏识”这一评

价。在专业技术职务对这一评价的影响的描述性统

计结果中，正高、副高、中级、初级和无职称者分别为

７３．３３％、５６．７６％、６４．７１％、７２．２２％和 ６６．６７％的

认同评价。这说明专业技术职务对编辑进行这一评

价是没有影响的，正高、副高、中级、初级和无职称者

均认同这一评价，感觉完成一项任务后得到了应有

的赏识。

存在显著性差异一方选取沟通类的“常常不知

道单位里发生的事情”这一评价（Ｐ＝０．００２）。在专

业技术职务对这一评价的影响的描述性统计结果

中，正高、副高和无职称者分别为８６．６７％、８０．０１％

和７０．８４％的不认同评价，中级和初级分别为

６３．６３％和５２．００％的认同评价，结果不尽一致。因

方差分析表明其存在显著性差异，故选取最小显著

差值法［６］再次进行多重比较分析。结果表明，在０．０５

的显著性水平下，正高与中级和初级之间，副高与中

级和初级之间对这一评价存在显著性差异，其余各专

业技术职务之间对这一评价不存在显著性差异。

（三）学历（学位）对编辑工作满意

度评价的影响

当基本属性选取学历（学位）时，在０．０５的显

著性水平下，“我感觉我做的工作得到了应有的报

酬”等３４项满意度评价的 Ｐ＞０．０５，不存在显著性

差异，而仅有“我的领导能完全胜任他的领导工作”

与“我喜欢我目前从事的工作”２项满意度评价的

Ｐ＜０．０５，存在显著性差异。同样，两方各取其一，

做一简析。

不存在显著性差异一方选取上司类的“我单位

的福利待遇是公平的”这一评价。在学历（学位）对

这一评价的影响的描述性统计结果中，本科、硕士和

博士分别为８５．４５％、８２．１４％和５３．８５％的认同评

价。这说明学历（学位）对编辑进行这一评价基本

上是没有影响的，均认为单位的福利待遇是公平的，

但博士的认同评价相对略低一些［７］。

存在显著性差异一方选取福利类的“我的领导

能完全胜任他的领导工作”这一评价（Ｐ＝０．０１９）。

在学历（学位）对这一评价的影响的描述性统计结
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果中，本科和硕士分别为５０．８８％和６７．８６％的认同

评价，而博士为７６．９２％的不认同评价，结果不尽一

致。因方差分析亦表明其存在显著性差异，故选取

最小显著差值法［６］再次进行多重比较分析。结果表

明，在０．０５的显著性水平下，本科和硕士之间对这

一评价不存在显著性差异；本科和博士之间，硕士和

博士之间对这一评价存在显著性差异，学士和硕士

对其评价均高于博士。

从以上分析可见，不同的基本属性对编辑工作

满意度的评价绝大多数是没有显著性差异的，也就

是说是没有影响的，而评价有显著性差异的基本上

正是那些已为大众所认知的因素，如职位越低晋升

机会越少，学历越高越不欣赏上司的能力等。

五、结　语

　　行为科学研究表明，员工满意度是员工积极性

状态的晴雨表，不仅受员工个体因素和相关工作因

素的影响，而且受所在组织总体状态和发展前景的

影响。通过持续的员工满意度调查，组织可以对自

身管理中所存在的问题进行诊断，进而系统地解决

问题，改善管理，提高效率，降低高层次人员流失率。

反过来，组织所采取的改进措施又可以使员工感到

他们的需求正在逐步得到满足，使员工明确组织的

目标以及个人在完成目标过程中的责任，从而更积

极地接受任务并兑现自己对组织的承诺。本调查分

析得出了高校学报编辑对上司、工作本身、同事、沟

通的满意度较高，对认同感、福利、报酬的满意度居

中，对晋升和规章制度的满意度较低的结果，而且不

同的基本属性对编辑工作满意度的评价绝大多数是

没有显著性差异的，也就是说是没有影响的，而评价

有显著性差异的基本上是那些已为大众所认知的因

素。编辑满意度调查的初衷正在于此，希望这样的

调查与结果能够让有关决策者和管理者通过满意度

这个重要变量对编辑的态度和行为有一个深层次的

把握，从而增强编辑的工作投入度，创造高校学报持

续的高绩效，为所服务单位建立和保持持续的竞争

优势。
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