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个体特征、工作特性与农业企业员工薪酬满意度

罗明忠,罗发恒,陈 明

(华南农业大学 经济管理学院,广东 广州510642)

摘 要 借鉴已有研究成果,编制了农业企业员工薪酬满意度量表;基于某农业龙头企业员工的问卷调查

数据,通过探索性因子分析和验证性因子分析,发现农业企业的员工满意度适合采用单一维度分析法。通过t
检验、方差分析和回归分析,结果显示:情感支持、住房情况、拥有公司股份、工作岗位等因素对农业企业员工薪

酬满意度具有显著影响;职位等级与农业企业员工薪酬满意度间存在正相关关系;学历、子女数量、工龄等因素

与农业企业员工薪酬满意度间存在负相关关系。提出了提升农业企业员工薪酬满意度应采取的策略:创造条件

使员工获得家人的情感支持,帮助员工安居进而乐业,完善劳动契约,推进员工入股,改善企业管理进而优化企

业文化。
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  随着经济的高速发展,中国进入社会急剧变化

的转型期,分配领域正经历着前所未有的变革。薪

酬福利作为企业内部收入分配的主要内容,受到企

业管理者及其员工的广泛关注。同时,企业间的竞

争日益衍变为人才的竞争,而员工薪酬满意度的提

高会减少员工的离职倾向,增加他们对企业的归属

感。具有竞争力的薪酬是企业吸引、激励和留住人

才的主要措施之一。由于农业属于弱质性产业,生
命周期较短,风险程度高,农业企业中的员工尤其关

心企业的管理水平及其自身的薪酬待遇[1]。而且,
农业企业由于生产的特殊性,决定了其员工素质、工
作环境与工作强度等存在巨大的差异,即使在同一

企业内部,在生产一线的员工,面对的是繁重的体力

劳动及相对较差的工作环境,个人的文化水平往往

不高;从事科研与技术开发的员工,面对的则是超强

的脑力劳动和相对较好的工作环境,个人的文化水

平往往较高,甚至是硕士、博士学位获得者。可见,
农业企业员工薪酬满意度及其提升具有独特性,值
得进行专门研究。

国外一些学者从公平理论[2]、期望理论[3]和个

体情感[4]视角探讨员工的薪酬满意度。Lawler从

薪酬水平和福利水平来理解薪酬满意度,认为应从

单一维度来研究薪酬满意度[3]。但 Miceli等认为

应该从数量和体系两方面来理解薪酬满意度[4]。而

Heneman等最初将薪酬满意度分为薪酬水平、福
利、薪酬晋升、薪酬结构以及管理满意度5个维度,
这是目前被学者们广泛使用的薪酬满意度的维度划

分[5]。随后Heneman又从组织战略性薪酬的变革

需求出发,对薪酬满意度的维度进行了修正,认为战

略性的薪酬体系应该更加体现出弹性化特征,薪酬

设计应该是根据员工的个人特性而非岗位特性来制

定的[6]。Danehower等则通过研究员工的个人特

征、心理特征对员工薪酬满意度的影响,发现性别、
年龄、受教育程度等都会影响员工的总体薪酬满意

度水平[7]。Shaw等认为既往组织研究经常以干预

主义的方法来解释员工态度与行为,通常忽略个体

差异的效应[8]。而Sweeney等的研究发现,不同特

征的个体选择不同的参照,当员工感知组织给予报

酬高于参照对象的报酬所得,满意度就会提高[9]。
随着市场经济的发展,近年来,越来越多的国内

学者将研究的视野投向员工薪酬满意度。有的学者

认为,个体特征对薪酬满意度有很大的影响,并且提
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出中国的国情适合采用单一维度来研究员工薪酬满

意度,比如刘帮成等以中国官员为研究对象,发现中

国背景下公务员薪酬满意度是一个单一维度的构

念[10];Liu等通过对中国西部一家大型企业员工的

研究,得出在中国进行员工薪酬满意度研究适宜采

用单一维度构念的结论[11];而王玮在对以往研究进

行整理的基础上,基于期望理论视角,也得出了中国

员工薪酬满意度就是单一维度构念的结论[12]。也

有学者认为,员工薪酬满意度应由薪酬管理、薪酬水

平、加薪、福利4个维度构成,企业性质和规模以及

员工性别、年龄、工龄、学历和职位等对其薪酬满意

度有不同影响,表现出不同的特征[13]。还有学者尝

试从价值观、积极情感和薪酬水平的交互作用等方

面研究员工的薪酬水平满意度、薪酬管理满意度和

薪酬提升满意度[14]。也有学者认为,个体薪酬特征

的偏好与组织所提供的薪酬特征之间的匹配程度对

员工薪酬满意度产生正向影响[15]。然而,Law通过

对中国香港本地企业的员工薪酬满意度进行实证研

究后发现,对员工薪酬满意度评估最好从薪酬和福

利两方面进行[16]。
可见,员工薪酬满意度问题引起了国内外学界

越来越广泛的关注,研究视角日益多样化,并且已经

开始关注个体特征对员工薪酬满意度的影响。但

是,对农业企业员工薪酬满意度进行研究的文献仍

然缺乏,对工作特性与农业企业员工薪酬满意度关

系的实证分析更少。基于某国家级农业龙头企业员

工薪酬满意度问卷调查获得的数据,本文将通过因

子分析和结构效度检验,探究农业企业员工薪酬满

意度的结构维度,进一步通过t检验、方差分析和回

归分析探究员工的个体特征及其工作特性对农业企

业员工薪酬满意度的影响。

  一、数据来源、关键变量赋值与方法
选择

  1.数据来源

本文研究数据来源于2013年5月笔者对广州

市某国家级农业龙头企业员工开展的问卷调查。借

鉴相关研究成果,围绕农业企业员工薪酬满意度及

其提升问题,笔者自编调查量表。问卷调查内容主

要包括:受访者个人信息,例如性别、年龄、婚姻状

况、在公司的职位、劳动合同期限等;薪酬满意度状

况,包括薪酬水平、薪酬结构、薪酬体系、晋升及管理

满意度等;薪酬福利改革,包括对薪酬水平、薪酬结

构和薪酬管理等方面改革设想,以及对企业薪酬制

度优化的建议。
问卷采取无记名方式。问卷调查由该企业人力

资源部负责组织实施,按照分层抽样方法,对整个企

业集团内部各层次和各分公司的员工,包括公司高

管人员、中层干部以及一线员工,按30%左右的比

例发放,共发放调查问卷260份,回收问卷233份,

问卷回收率为89.6%。在剔除存在缺失项的问卷

后,最终的有效问卷为181份,有效问卷回收率为

77.7%。对收回的有效问卷进行编码处理,建立数

据库,并运用SPSS19.0软件对数据进行处理和分

析。对调查样本基本情况的分析结果见表1,与绝

大多数农业企业员工的情况基本相符。

2.变量赋值

首先,选取性别、年龄、婚姻状况、学历、户籍所

在地、子女数量、情感支持和住房情况等8个变量测

量个体特征。其次,选取劳动合同期限、职位层级、

工作岗位、工资收入、工龄和在公司是否有股份等6
个变量测量工作特性。各相关变量的赋值及其描述

性统计分析结果见表2。

3.方法选择

首先,应用SPSS19.0软件,采取探索性因子分

析法,对农业企业员工薪酬满意度的结构维度进行

探索性因子分析;然后,运用Lisrel8.8软件对农业

企业员工薪酬满意度的结构维度进行验证性因子分

析,以实证检验农业企业员工薪酬满意度的结构

维度。

其次,在实证分析个体特征、工作特性与农业企

业员工薪酬满意度关系的过程中,本文按照差异检

验原理的要求进行分类检验。由于二元分类变量在

统计学上的分析应该采用T 检验,而三元及以上分

类变量可以直接进行方差分析。因此,本文中,对于

二元分类变量采取T 检验分析个体特征、工作特性

与农业企业员工薪酬满意度的关系,对于三元及以

上分类变量采取方差分析检验个体特征、工作特性

与农业企业员工薪酬满意度的关系,而对于连续变

量则直接采取回归分析检验个体特征、工作特性与

农业企业员工薪酬满意度的关系。
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表1 调查样本的基本情况(n=181)

项目 样本数 占比/% 项目 样本数 占比/%

性别
男 123 68.0

婚姻
未婚 33 18.2

女 58 32.0 已婚 148 81.8

年龄

≤30岁 48 26.5

学历

初中及以下 63 34.8
31~35岁 22 12.2 高中 39 21.5
36~40岁 43 23.8 专科 50 27.6
41~45岁 33 18.2 本科 20 11.0
>45岁 35 19.3 研究生 9 5.0

户籍

本村 27 14.9

月工资收入

3000元及以下 100 55.2
本镇外村 16 8.8 3001~5000元 49 27.1

本市 59 32.6 5001~7000元 22 12.2
本省外市 41 22.7 7001~10000元 6 3.3

外省 38 21.0 10000元以上 4 2.2

在公司的工龄

1年以下 29 16.0
在公司的职位

高层 5 2.8
1~5年 66 36.5 中层 55 30.4
6~10年 27 14.9 一线员工 121 66.9
10年以上 59 32.6

劳动合同期限

1年以下或其他 45 24.9 在公司是
否有股份

有
没有

6
175

3.3
96.71~5年 100 55.2

6~10年 11 6.1 在广州是
否有住房

有 47 26.0
10年以上 25 13.8 没有 134 74.0

表2 变量说明及其描述性统计分析结果(n=181)

变量名称 变量赋值 均值 标准差

个
体
特
征

性别 男=1;女=0 0.68 0.47
年龄 30岁及以下=1;31~35岁=2;36~40岁=3;41~45岁=4;45岁以上=5 2.92 1.46
婚姻状况 已婚=1;未婚或其他=0 0.82 0.39
学历 初中及以下=1;高中=2;专科=3;本科=4;研究生=5 2.30 1.20
户籍所在地 本村=1;本镇外村=2;本市=3;本省外市=4;外省=5 3.26 1.30
子女数量 无=1;1个=2;2个=3;3个=4;3个以上=5 3.27 1.35
情感支持 家人是否在工作所在地生活或工作:是=1;否=0 0.56 0.50
住房情况 是否在工作所在地拥有有产权的住房:有=1;没有=0 0.26 0.44

工
作
特
性

劳动合同期限 1年以下或其他=1;1~5年=2;6~10年=3;10年以上=4 2.09 0.927
职位层级 一线=1;中层=2;高层=3; 1.36 0.54
工作岗位 生产一线员工=1;技术人员=2;管理人员=3 1.62 0.79

工资收入
3000元以下=1;3001~5000元/月=2;5001~7000元/月=3;7001~10000元/月=
4;10000元以上=5

1.70 0.96

工龄 1年以下=1;1~5年=2;6~10年=3;10年以上=4 2.64 1.10
股份 在公司有股份=1;在公司没有股份=0 0.03 0.18

  二、农业企业员工薪酬满意度的内
涵及其维度测量

  所谓员工薪酬满意度是指员工对获得企业的经

济性报酬和非经济性报酬与他们的期望值相比较后

形成的心理状态。一般达到期望值则基本满意,超
出期望值则满意,而低于期望值则不满意。同时,本
文中的薪酬是包括福利在内的广义薪酬概念。借鉴

已有研究成果,结合本文研究的对象,笔者自主开发

设计了农业企业员工薪酬满意度量表,经过预调查

试测后,保留了9个变量。对农业企业员工薪酬满

意度状况的调查通过一系列描述,由受访者在“非常

不同意”“较不同意”“一般同意”“较同意”和“非常同

意”中进行选择,然后采用李克特5点量表法,将这

5个答项分别赋值为1、2、3、4、5分。

首先,对农业企业员工薪酬满意度的结构维度

进行探索性因子分析。本文运用SPSS19.0软件对

数据进行因子分析。对各变量的含义、描述性统计

分析及其探索性因子结果见表3,各个因子载荷均

在0.6以上,样本合适性测度 KMO值、Bartlett’s
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球形度检验近似卡方值、显著性水平P 值和内部一

致性程度系数均达到理想水平,累积方差贡献率达

到要求。同时,通过主成分分析,采用最大方差法抽

取特征根大于1的因子,结果显示9个因子变量聚

合成一个因子,农业企业员工薪酬满意度属于单一

维度结构。
表3 薪酬满意度的变量说明、描述性统计及其探索性

因子分析结果(n=181)

变量 得分均值 标准差 因子载荷

A1我的薪资水平 2.541 0.872 0.819

A2我的福利待遇 2.735 0.911 0.774

A3对于过往加薪的数量 2.773 0.836 0.739

A4对于加薪决定的形式 2.834 0.879 0.768

A5公司的薪酬体系 2.718 0.812 0.764

A6公司提供的薪酬信息 2.757 0.898 0.698

A7公司薪酬政策的一致性 2.630 0.790 0.759

A8公司的薪酬差异 2.856 0.776 0.607

A9公司管理薪酬的方式 2.901 0.782 0.716

样本合适性测度KMO值 0.890

Bartlett’s球形检验卡方值 X2(36)=796.500

P 值 0.000

累积方差贡献率/% 54.816

内部一致性程度系数
(Cronbach’sα系数) 0.896

  其次,对农业企业员工薪酬满意度的结构维度

进行验证性因子分析。本文基于问卷调查获得数

据,运用Lisrel8.8软件,对农业企业员工薪酬满意

度的结构维度进行验证性因子分析,结果见图1,各

因子变量能很好地聚合。同时,从表4可知,参照侯

杰泰等[17]提出的标准,农业企业员工薪酬满意度的

验证性因子分析的拟合指数:卡方值(χ2)、自由度

(df)、卡方值与自由度之比(χ2/df)、近似误差均

方根(RMSEA)、非规范适配度指标(NNFI)和适配

图1 农业企业员工薪酬满意度的

验证性因子分析(n=181)

度指标(CFI)等指标都很拟合模型。由图1可见,
与Liu等[11]的研究结论一致,本文的研究结果显

示,农业企业员工薪酬满意度测量适合采取单一维

度分析法。
表4 农业企业员工薪酬满意度的验证性因子分析的

拟合指数(n=181)

模型 χ2 df χ2/df RMSEA NNFI CFI

单因子模型 69.05 26 2.66 0.096 0.97 0.98

  三、个体特征、工作特性与农业企业
员工薪酬满意度关系实证检验

  1.t检验、方差分析和回归分析结果

根据本文数据的特点及其研究目标,为检验个

体特征、工作特性与农业企业员工薪酬满意度的关

系,首先,对个体特征和工作特性中的二元分类变量

进行T 检验,其次,对个体特征和工作特性中的三

元及以上分类变量进行方差分析,结果汇总见表5。
最后,对个体特征和工作特性中的连续变量进行回

归分析,结果汇总见表6。
表5 个体特征、工作特性与农业企业员工薪酬满意度的t检验及其方差分析结果(n=181)

自变量
t检验

t值 显著性 均值差异 标准误

方差分析

Levene统计量 显著性 F值 显著性

个体特征

性别 -0.456 0.649 -0.064 0.141
婚姻状况 1.184 0.238 0.201 0.170
情感支持 2.085** 0.039 0.276 0.132
住房情况 2.030** 0.045 0.269 0.132
户籍所在地 0.338 0.817 1.588 0.180
工作特性

在公司有股份 2.472** 0.014 0.895 0.362
工作岗位 0.827 0.439 4.777*** 0.010

 注:***、**分别表示在1%和5%的统计水平上显著,下同。
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表6 个体特征、工作特性与农业企业员工薪酬满意度的回归分析结果(n=181)

变量
农业企业员工薪酬满意度

非标准化系数 标准误 标准化系数 t值 显著性

常数项 2.936 0.208 14.126 0.000

个体特征

年龄 0.043 0.037 0.100 1.153 0.251

学历 -0.114** 0.049 -0.219 -2.321 0.021

子女数量 -0.100*** 0.033 -0.217 -3.001 0.003

工作特性

劳动合同期限 0.010 0.050 0.016 0.208 0.835

职位等级 0.496*** 0.117 0.428 4.253 0.000

工资收入 -0.077 0.067 -0.119 -1.150 0.252

工龄 -0.109** 0.048 -0.192 -2.267 0.025

R2 16.4%

F统计值 4.833
F检验 0.000***

  2.结果与分析

(1)情感支持、住房情况对农业企业员工薪酬满

意度具有显著影响,学历、子女数量与农业企业员工

薪酬满意度间存在负相关关系。由表5可见,情感

支持和住房情况在5%的统计水平上显著;由表6
可见,学历、子女数量分别在5%和1%的统计水平

上显著,而且相关关系为负。这表明,与家人生活在

一起的农业企业员工情感支持较高,其薪酬满意度

比家人分居的农业企业员工薪酬满意度高;在工作

所在地拥有自主产权住房的农业企业员工薪酬满意

度比在工作所在地没有自主产权住房的农业企业员

工薪酬满意度高,学历越高,子女数量越多,农业企

业员工的薪酬满意度就越低,可能存在以下几种

原因。
第一,薪酬满意度包含着主观评价的成分,是个

人的期望得到满足的肯定,是对个人期望值的评定,
即幸福是一种感觉。而与家人在一起可以让员工的

幸福感增强,特别是农业企业的工作地点往往相对

偏僻,比如出于环境保护和防疫安全的需要,养鸡

场、养猪场等通常都是建在远离村庄的山间,或者干

脆就是按照“山顶栽树,山腰养猪,山脚种菜”的思路

进行选址,由此,远离尘世的孤独寂寞加上农业企业

一线工作的辛苦,更加需要家人在一起的天伦之乐。
在目前不少外出打工的劳动者不得不承受与家人分

居的“无奈”时,与家人的团聚就成为一种特殊的福

利,如能解决与家人分离的困难,就容易提升农业企

业员工的薪酬满意度。

第二,“安居乐业”是历代中国人追求的生活境

界,拥有产权属于自己的住房也是千千万万中国劳

动者的“梦”,在不少中国普通劳动者眼里,有了产权

属于自己的住房,才算真正有了“家”,心才能“定”,
满足感自然会增强。而且,有产权属于自己的住房

的员工还可以节省一笔租房的费用,他们往往也是

与家人生活在一起,得到的情感支持较多,因而对薪

酬的满意度评价更高。
第三,“生儿育女”是个人成长的重要标志,也可

以使人更加理性和现实,特别是受农业企业生产特

殊性(例如,农业企业的一线工作相对较为辛苦,工
作地点较为偏僻、工作时间不固定等)及人们思想观

念(例如,不少年轻的农村劳动者认为:从农村出来

又去农业企业干农活,没意思)的影响,农业企业的

一线员工普遍年龄较大,从调查问卷中也可见,

61.3%的受访者年龄在36岁及以上。对于这些年

龄普遍较大的员工来说,养家糊口、为子女的成长提

供基本的经济保障是其外出做工最主要的目的,由
此,许多有子女需要抚养的农业企业员工在经济上

就显得捉襟见肘,而且子女数量越多,其经济负担越

重,期望的薪酬水平越高,理想与现实的差距可能就

越大,失望也越高。
第四,从人力资本投资视角,学历高的员工本来

应该得到更高的收入,其自身对薪酬水平的期望也

会较高。但是,受农业企业的利润水平制约,目前农

业企业能够给予员工的薪酬水平还不可能太高,致
使学历越高的员工,其薪酬期望水平与现实的差距
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越大,薪酬满意度可能更低。
(2)性别、婚姻状况、年龄及其户籍所在地与农

业企业员工薪酬满意度之间关系不显著。从表5可

知,农业企业员工的性别、婚姻状况、年龄及其户籍

所在地等个体特征因素与其薪酬满意度的关系分析

中,均没有通过显著性检验。表明农业企业员工的

这些个体特征因素与其薪酬满意度之间关系不显

著。究其原因,正如问卷调查结果(见表1)显示,在
农业企业员工总数中占绝对多数的一线员工普遍年

龄较大、已婚者占比高,而且相当多的员工就是农业

企业所在地的农村劳动者,他们对薪酬满意度的评

价自然趋同,因而这些个体特征因素与农业企业员

工薪酬满意度之间关系不显著。因而,需要在今后

的研究中进一步拓宽样本范围和数据来源,做进一

步的研究。
(3)在公司拥有股份、在公司的工作岗位对农业

企业员工薪酬满意度具有显著影响。其中,职位等

级与农业企业员工薪酬满意度间存在正相关关系,
工龄与农业企业员工薪酬满意度间存在负相关关

系。从表5可知,在公司拥有股份、在公司的工作岗

位与其薪酬满意度之间的关系分别在5%和1%的

统计水平上显著,而在公司的职位等级在1%的统

计水平上对其薪酬满意度具有正向影响,工龄在

5%的统计水平上对其薪酬满意度具有负向影响(见
表6)。说明在公司拥有股份以及非一线岗位,对员

工的薪酬满意度有积极影响,在公司的职位等级对

员工的薪酬满意度可以起到正向促进作用,而员工

的工龄与其薪酬满意度之间存在负相关关系。
究其原因,首先,在公司拥有股份的员工就是公

司的股东,不仅是企业的主人,还可以按照股份比例

得到一定的分红,其薪酬满意度自然会更高。其次,
员工在公司的职位等级及其工作岗位与其薪酬水平

总体呈正相关,即高层人员比中层人员、中层人员比

一线员工的薪酬水平总体较高,管理人员和技术人

员的薪酬水平总体比生产一线员工高,工作环境更

好,归属感更强,因而薪酬满意度更高。最后,工龄

长的员工,年龄一般也偏大,受年龄因素制约,这些

员工另寻高职的机会减少,但他们还是希望能提薪

晋职,特别是受工资收入的“粘性效应”影响,少量加

薪不一定能带来激励效应。在企业未能给员工大幅

度加薪的情况下,自然会影响员工的薪酬满意度

评价。
(4)劳动合同期限、工资收入与农业企业员工薪

酬满意度之间关系不显著。从表6可见,劳动合同

期限、工资收入与薪酬满意度之间的关系没有通过

显著性检验。但并不能由此得出员工的工资收入水

平与其薪酬满意度之间没有关系的结论,相反,员工

薪酬满意度评价很大程度上是对其薪酬水平和薪酬

制度的评价。本文实证分析之所以会得到工资收入

与农业企业员工薪酬满意度之间关系不显著的结

论,一方面是因为农业企业员工的收入差距总体不

大,从调查样本的基本情况表可见,收入水平在

3000元以下的样本占55.2%,3001~5000元的样

本占27.1%,企业员工内部收入差距不明显,在一

定程度上减少了员工对其薪酬满意度的负面评价。
另一方面,薪酬满意度的评价不完全是工资收入水

平高低的评价,还涉及员工对企业薪酬制度、福利安

排、管理理念以及企业文化等多方面的评价,是员工

对其围绕在企业就业期望值的综合评价。而劳动合

同期限与员工薪酬满意度之间的关系不显著,可能

的原因在于样本企业员工劳动合同期限普遍较短。
从表1可见,签订5年期以下劳动合同的员工占

80.1%;从表2可见,全部样本员工的劳动合同期限

均值仅为2.09年。

  四、结论与启示

  基于某农业龙头企业员工的问卷调查数据,通
过探索性因子分析和验证性因子分析,发现农业企

业的员工满意度适合采用单一维度分析法。通过t
检验、方差分析和回归分析,结果显示:情感支持、住
房情况、拥有公司股份、工作岗位等因素与农业企业

员工薪酬满意度之间存在显著关系;学历、子女数

量、工龄等因素与农业企业员工薪酬满意度间存在

负相关关系,而职位等级与农业企业员工薪酬满意

度间存在正相关关系。由此,要提升农业企业员工

薪酬满意度,既要从薪酬本身着手,注重提高员工的

薪酬水平,还要注意改善有利于员工薪酬满意度提

升的相关条件。
其一,创造条件使员工获得家人的情感支持。

结合农业企业的生产特点和工作特性,在员工招聘

中,可以适当考虑夫妻员工的选聘,以此增强员工的

情感支持,使员工队伍稳定的同时,提升员工的薪酬

满意度。
其二,帮助员工安居进而乐业。对于农业企业

而言,要帮助员工安居乐业,最佳选择就是根据农业

企业的特点,尽可能吸收农业企业所在地的农村劳
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动力加入企业,让他们成为农业企业的产业工人,在
解决本地农村劳动力就业的同时,提高其收入水平。
事实上,农业企业要在农村得到稳定发展,获得并维

持企业发展所需要的资源,也必须充分考虑当地农

村劳动力的就业出路,通过合理的制度安排和关系

治理,既吸收部分本地农村劳动力在企业内就业,又
创造条件帮助本地农村劳动力向非农产业和城镇转

移就业[18]。
其三,完善劳动契约,推进员工入股。一方面,

按照法律规定,与员工签订正式的劳动合同,给员工

提供稳定的预期;另一方面,鼓励员工以土地、技术

和资金入股企业,即为企业发展争取更多的资源,又
可以改善员工薪酬满意度。事实上,根据本次问卷

调查结果,有55.6%的受访者希望企业能给员工配

股或分红。
其四,改善企业管理进而优化企业文化。一方

面,建设良好企业文化,增强员工对企业的归属感,
进而增强员工的薪酬满意度。正如本次问卷调查结

果显示,有53.1%的受访者希望企业有“家”的感

觉。另一方面,不断改善包括薪酬制度在内的企业

管理制度,使员工看到希望,建立良好的预期。比

如,围绕“薪酬福利制度优化”问题,本次问卷调查结

果显示,选择频次从高到低依次为:增加奖金福利

(64.2%)、能更加切合每个员工个人的实际需要

(46.3%)、增加养老和医疗福利(41.6%)、增加实物

福利(22.1%)、让员工自己更加灵活安排上班时间

(19.5%)、增 加 一 些 员 工 可 自 己 选 择 的 方 案

(16.4%)。同时,有65.6%的受访者希望企业能建

立正常加薪制度,48.4%的受访者希望企业的薪酬

福利与同行业保持相当。
当然,本文仅根据某一国家级农业龙头企业员

工问卷调查的数据对农业企业员工的薪酬满意度问

题进行研究,存在数据来源单一等局限性,下一步需

要进一步扩大样本范围和数量,提升研究结论的普

适性。
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IndividualCharacteristics,JobCharacteristicsandEmployeeCompensation
SatisfactionDegreeinAgriculturalEnterprise

LUOMing-zhong,LUOFa-heng,CHENMing
(CollegeofEconomicsandManagement,SouthChinaAgriculturalUniversity,

Guangzhou,Guangdong,510642)

Abstract Basedonresearchfindingsbypredecessors,thispaperattemptstodeveloptheemployee
compensationsatisfactionscaleinagriculturalenterprise.Accordingtothedatafromtheemployeesina
leadingagriculturalenterprise,thispaper,throughfactoranalysisandvaliditytest,findsoutthatagricul-
turalenterpriseemployeesatisfactionresearchissuitableforasingledimensionanalysismethod.T-test
andanalysisofvarianceshowsthatthereisapositiverelationshipbetweenemployeecompensationsatis-
factiondegreeinagriculturalenterpriseandemotionalsupport,housingstatus,thenumberofchildren,

ownershipofsharesinenterprises,thedurationofemploymentcontracts,joblevel,positionandlengthof
service.Whilerelationshipbetweenthefactorsofgender,maritalstatus,age,education,income,house-
holdlocationandagriculturalenterprisesemployeecompensationsatisfactiondegreeisnotsignificant.
Therefore,thispaperproposesthatinordertoenhanceemployeecompensationsatisfactiondegreeofag-
riculturalenterprises,theenterpriseshouldcreateconditionstoenableemployeestogetthefamilyemo-
tionalsupport,helpemployeesliveandworkinpeace,improvethelaborcontract,advanceemployee
sharesandthenoptimizethecorporateculturetoimproveenterprisemanagement.

Keywords individualcharacteristics;jobcharacteristics;agriculturalenterprise;employeecompen-
sationsatisfactiondegree;Managementofagriculturalenterprise
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isnotfullyformed,andestimationresultsarequitedifferent;thirdly,allcurrentresearchespresented
havesomelimitationsintheresearchperspectives,andtheyarerarelyconsideredfromtheeconomicper-
spective;finally,mostcountermeasuresandsuggestionsarequitevague,whichareshortofrelevanceand
feasibilityofverification.Therefore,thispaperproposesfourfutureresearchperspectives.First,itisnec-
essarytoscientificallyintegratetheexistingmeasurementsystemandcompileChineseagriculturalcar-
bonemissionsdatabase;secondly,economictheoryandmethodsshouldbewidelyintroducedandrela-
tionshipbetweenagriculturalcarbonemissionsandagriculturaldevelopmentfrom differentangles
shouldbestudied;thirdly,itisalsonecessarytostrengthentheresearchesonfarmers’carbonbehavior
andpayattentiontothedesignoptimizationofthemicro-levelsystem;finally,inordertoconstructthe
differentiatedagriculturalcarbonreductionpolicysystem,it’salsoessentialtocombinetheorywith
practiceandmakemacrovisualstudyandmicroscopicstudytogether.

Keywords agriculturalcarbonemissions;climatechange;low-carbonagriculture;agriculturalcar-
bonfootprint
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