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Abstract: With the related theoretical study, regarding to the importance of employee satisfaction, loyalty 
and the relationships among them, a Structural Equation Model (SEM) was used in this paper to indicate the 
relationship among factors which affect employee satisfaction and the relationship among employee satisfac-
tion, loyalty, engagement and job performance were put forward. After collected the questionnaires which 
were sent out, we used the LISREL software to explore the relationship between the factors influencing em-
ployee satisfaction and validate the rationality and applicability. Then the final model of factors influencing 
the job satisfaction and the model of relationship between various factors were got. At the end of this paper 
some human resource management proposals to increase employee job performance is raised.  

Keywords: apparel foreign-trade enterprise; employee satisfaction; employee loyalty; employee engagement; 
job performance; SEM (Structural Equation Model) 
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摘  要：本文通过进行相关理论研究，建立了服装外贸企业员工满意度影响因素关系模型和员工满意

度、忠诚度、敬业度与工作绩效关系模型。通过问卷发放与收集，利用数据分析软件 SPSS13.0 对采集

数据进行信度、效度分析，并使用 LISREL 软件探讨影响员工满意度各因素之间的内部关系，验证两

个模型的合理性和适用性，最终得出员工满意度影响因素关系模型各因素之间关系及量化模型，并结

合模型针对如何提高员工满意度、忠诚度、敬业度，为服装外贸企业人力资源管理提供管理建议，以

期提高员工的工作绩效。 

关键词：服装外贸企业；员工满意度；员工忠诚度；员工敬业度；工作绩效；结构模型 
 

1 引言 

服装外贸企业的生存环境——国际和国内经济形

势是影响服装外贸企业员工满意度、敬业度、忠诚度

和工作绩效的外部环境，是企业无法选择的环境条件，

但其却关系着服装外贸企业的生死存亡。与加工企业

相比，外贸企业对人的依赖性比对资产的依赖性大得

多，管理和稳定好这员工队伍是将来竞争的核心竞争

力，意义重大。 

本文界定员工满意度为由员工对工作或工作经历

的评价而产生的一种愉快的或积极的情绪状态[1]；企 

业员工忠诚度是指员工对于企业所表现出来的行为指

向和心理归属[2]，本研究中分主动忠诚和被动忠诚两

部分进行调查和研究；员工敬业度是工作对员工行为

的塑造以及员工在任务完成过程中的心理体验[3]，本

研究将敬业度分为企业激励敬业、感性敬业和理性敬

业三部分；工作绩效类型，分为任务绩效和周边绩效 

[4]，以及增加的适应绩效，以探求员工对于陌生或是

变化的情境的适应程度。 

本论文从服装外贸企业员工的满意度、忠诚度、

敬业度出发，运用定性和定量分析方法，构建其三者
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与工作绩效的关系模型，使用 SPSS13.0 统计软件对数

据进行描述性统计分析、计量尺度的内部一致可靠性

分析，并使用 LISREL 软件进行结构方程模型分析。 

2 模型的建立 

在文献研究的基础上，综合前人的研究成果，总结出

员工满意度、忠诚度及敬业度与工作绩效之间存在着

很大的关系：员工忠诚度和员工敬业度都是员工满意

度的衍生概念，即在员工满意的基础上，才会逐渐转

化成员工忠诚度和敬业度，但满意不一定忠诚，更不

一定敬业；三度形成一个系统整体，对工作绩效产生

作用[5]。因此本文提出如图 1 所示表示四者之间关系

的概念模型。 

 

员工满意度 

员工忠诚度 

员工敬业度 

工作绩效

 

Figure 1. Conceptual model of this paper 
图 1. 本研究的概念模型 

 

满意度与忠诚度的区别是忠诚加入了自己的感

情，满意只是对企业及工作的认同程度，本文认为员

工满意度与员工忠诚度呈正相关关系；员工敬业度不

等于员工的满意度，本研究中定义员工满意度与敬业

度之间是呈正相关的；员工敬业度与忠诚度最大的区

别在于，敬业不一定能够促使员工有一种对企业忠诚

的行为方式来帮助企业达到其经营目标，本研究根据

以上研究，假设员工忠诚度与敬业度之间存在积极正

向关系。 

关于工作满意度与工作绩效的相关性多年来在组

织行为学界也得到了广泛的研究，本研究拟推论工作

满意与工作绩效存在正相关关系；理论和实践证明，

员工对组织的忠诚对组织绩效具有多种经济贡献和价

值，本研究在此基础初上假设员工忠诚度与工作绩效

呈正相关；员工敬业和工作绩效的关系相当密切，员

工敬业度始终如一地关联到企业经营的五大业绩指

标：员工保留、利润率、工作效率、顾客满意度和安

全，并具有前导性，论文假设员工敬业度与工作绩效

呈正相关[6]。 

问卷共分为五部分：员工个人特征变量、员工满

意度、员工忠诚度、员工敬业度和工作绩效。问卷采

用 Likert 五点量表来衡量被调查员工对每一问项描述

的赞成程度：1—非常不同意；2—较不同意；3—不能

确定；4—较同意；5—非常同意。本研究确立的服装

外贸企业员工满意度与工作绩效的关系模型题项设计

见表 1。员工个人特征变量部分内容包括 7 个方面：

性别、年龄、婚姻状况、学历、所在企业性质、工资、

部门、职务、在本企业的工作年限等。 
Table 1. Question items about employee satisfaction, loyalty, en-

gagement and job performance of apparel foreign trade enterprises 
表 1. 服装外贸企业员工满意度、忠诚度、敬业度与工作绩效 

的关系模型题项 

一级

指标

二级

指标
序号 内容 

整体满

意度
SA1 总体上我对目前企业和工作感到非常满意 

SA2
由于金融危机，首先考虑的是是否能保证有

工作的问题而不是满意感 危机

应对
SA3

在大家的共同努力下，相信我们企业能度过

这次危机 

SA4
我们企业是一个具有良好社会形象和公众形

象的企业 

员工

满意

度

企业

管理
SA5

企业的组织气氛开放而民主，重视员工的意

见和建议 

Z1 我很自豪地告诉别人我是这企业的一员 

Z2 我愿意在企业长期工作 

Z3 我十分关心企业的前途 

Z4 对于企业重要的事情对于我也同样重要 

主动

忠诚

Z5 为了企业的发展我愿意付出一切努力 

Z6
为了改善我在这家企业的绩效，我愿意追求

更新、更好的专业知识 

员工

忠诚

度

被动

忠诚
Z7

企业为我提供了工作机会，我就有义务报答

企业 

J1 企业能够激励我每天尽全力工作 

J2
在工作中，我每天都有机会做我最擅长做的

事 
企业

激励

J3
在我的生日、升迁等重要时刻，总能收到管

理人员和员工的祝福 

J4 我总是充满干劲地从事自己的工作 

J5 我的同事们致力于高质量的工作 

J6
我感到自己的工作能够为企业的成功做出重

要的贡献 

J7 我知道老板对我工作的期望 

J8
我很高兴地向朋友和家庭介绍我的企业/产

品 

J9 我愿意向正在求职的朋友推荐企业 

员工

敬业

度

理性

敬业

J10 我能从我的工作中体验出一种成就感 

P1
我总是能够顺利准确的达到我计划的工作目

标 

P2 我经常规划与安排自己所负责工作的进度 
任务

绩效

P3
我的工作质量保持很高水平，对工作时间的

利用率很高,工作效果得到大家认可 

P4 我经常主动承担本职以外的其他工作 

P5 我经常关心本部门的总体工作绩效 

P6 我总能发挥我的的能力和才华 

周边

绩效

P7 我处理关系时考虑周到，体谅他人 

P8 我会自动的学习新技能新方法 

工作

绩效

适应

绩效
P9 当面对各种复杂问题时，我总能创造性地提

285

The Conference on Web Based Business Management

978-1-935068-18-1 © 2010 SciRes.



 
 

 

 

 

 

出解决问题的方法 

P10 我能够适应本企业的各种环境 

 

3 模型的实证分析 

针对员工满意度影响因素关系和工作绩效测量模

型，以及工作绩效的结构模型，对长江三角洲（江浙

沪）、珠江三角洲（深圳广州等）56 家服装外贸企业

在职员工为样本进行问卷调查。 

3.1 调研的基本结构 

本研究正式调查共发放问卷 400 份，回收问卷 340

份，回收率为 85%。将不符合要求的问卷进行剔除，

剔除答案不完整、漏填的问卷及不认真填写的问卷等

无效问卷后，得到有效问卷 289 份，有效回收率为

72.25%。 

从问卷统计中可以看出，性别特征的比例分布比

较合理，男性比例稍微高于女性比例。绝大部分被调

查者的年龄分布在 20-30 周岁以下，其中 20-30 周岁

的样本占总体样本数的 73.7%，因为随机抽样一般通

过电子邮件形式和同学朋友的帮忙发放，而这个生活

群体都是电脑使用族，所以偏年轻化。 

3.2 量表的信度和效度检验 

量表质量的好坏直接决定了后面数据的可靠性，

从而决定论文数据分析和相关性分析的有效性，而量

表质量可以从信度和效度方面来考察。 

在实证研究中，学术界普遍使用内部一致性

Cronbach α系数值，来检验每一个因素中各个项目是

否测量相同或相似的特征。一般认为 Cronbach α系

数值在 0.7 及以上表示信度较高接受问卷，所得的 

Cronbach α系数越高，则代表其测验的内容越趋于一

致[7]。本研究量表的信度分析结果显示，各概念的计

量尺度内部一致性系数在 0.758 与 0.879 之间，而整个

问卷信度，员工满意度量表和工作绩效主模型量表一

致性系数为 0.929，表明数据比较可靠，由此可见本研

究问卷各项目之间一致性很高。 

效度即有效性，它是指测量工具或手段能够准确

测出所需测量的事物的程度。本研究采用单项与总和

相关分析，结果显示所得相关系数均在 0.560-0.854 之

间，皆达显著水平（P＜0.01），表明本研究问卷各项

目间具有良好的内容效度。 
 

Table 2. Results about the validity of main variable 
表 2. 主变量效度分析表 

 
Bartlett's 球

形检验 K 方值
自由度

显著性水平 

（sig.） 
KMO 

各量表公因子

解释的总变异量

主模型

量表
4785.066 496 0.000 0.893 52.584% 

 

在做因子分析前，本研究主要通过 KMO 检验

（Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy）和

巴特利特球体检验（Bartlett test of sphericity）两个方

面来检验数据是否适合做因子分析。工作绩效主模型

量表 KMO 检验和 Bartlett 球体检验结果如表 2。 

本研究中工作绩效主模型量表的 KMO 为 

0.893，介于 0.80～0.90 之间，解释的总变异量为

52.584%，说明该量表的数据适合做因子分析。结果表

明 KMO 值均在 0.9 左右以上，说明非常适合进行因

素分析；Bartlett’s 球形检验的 P 值均为 0.000，达

到了显著性水平，表明项目相关矩阵间有共同因素存

在，也适合进行因素分析。 

3.3 模型量化的结果 

安 德 森 和 葛 宾 （ Jalnes C.Anderson, David 

w.Gerbing, 1988）指出，在检验结构模型之前，数据

分析人员应首先评估计量模型。从前面已经知道量表

各变量基本符合正态分布，因此在此可以使用

LISREL8.70 软件，进行测量模型拟合度指数分析[8]。 

3.3.1 员工满意度模型因子分析 

如表 3 分析结果表明：χ2/df=3.71 小于 5，规范拟

合指数 NFI=0.91、不规范的拟合指数 NNFI=0.91、比较

拟合指数 CFI=0.92、增量拟合指数 IFI=0.92 都在 0.9 以

上、而拟合优度指数 GFI=0.88 和调整后的拟合优度指

数 AGFI=0.89 接近 0.9，近似均方根残差 RMSEA=0.098

小于 0.1，综上可得工作绩效主模型全模型拟合较好。 
 

Table 3. Factor analysis of job performance model 
表 3. 工作绩效主模型验证性因子分析 

指标 χ
2
 df χ

2
/df RMSEA GFI AGFI NFI NNFI CFI IFI

数值 1697.75 458 3.71 0.098 0.88 0.89 0.91 0.91 0.92 0.92

 

3.3.2 结构模型分析 

员工满意度、忠诚度、敬业度与工作绩效四个潜

变量的关系（标准化路径系数）如图 2 所示。 
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员工敬业度 

员工满意度 
工作绩效

0.80*** 
0.40*** 

0.41*** 

0.25*** 

0.21*** 

0.64*** 

员工忠诚度 

 
Figure 2. Path coefficient of job performance SEM 

图 2. 工作绩效结构模型路径图 
 

附注：图中标准化路径系数之*号表示 P<0.05；**号表示 P<0.01；***号表示

P<0.001。 

本研究通过 LISREL 软件的路径分析功能得出本

论文的主研究假设结构模型，模型中各潜变量之间的

关系如图 2。图中单箭头上的数字表示两潜变量间的

路径系数，各标准化的系数值都在 0.001 的显著水平

下显著。从图 2 中可以知，员工满意度、员工忠诚度

和员工敬业度对工作绩效的影响分别为 0.25、0.21 和

0.80，越满意越敬业的员工，工作绩效也越高，忠诚

度越高，工作绩效也越高，这与各学者专家的研究结

果基本相同。从图中还可以看出员工满意度对员工忠

诚度的影响系数为 0.64，说明满意度高的员工容易培

养其忠诚度；而员工满意度对员工敬业度的路径系数

为 0.40，忠诚度对员工敬业度的路径系数为 0.41，说

明满意度高的员工和忠诚度高的员工都容易产生敬业

精神。 

  

Figure 3. Measurement result of hypothesis model 
图 3. 本研究的最终量化模型 

 

根据前面分析的结果，对本实验主研究假设模型

进行合并整理，得出本研究的最终假设模型，各潜变

量之间的关系具体见图 3 中各潜变量之间单箭头上的

数字，单箭头上的数字是标准化回归系数。 

直接效应是指图 3 中两两潜变量之间的实线单箭

头上数字（路径系数），间接效应则是该潜变量和中

间潜变量的实线单箭头上数字（回归系数）与中间潜

变量和最终潜变量的实线单箭头上数字（路径系数）

的乘积和，如图 3 中虚线上的数字。 

分析数据显示，在服装外贸企业中，选取的员工

工作绩效的主要影响因素中，满意度的重要性最大，

其次是敬业度，最后才是忠诚度，它们的影响系数依

次为 0.91、0.80、0.54。 

分析结果显示，员工敬业度对其工作绩效的直接

影响最大，影响系数为 0.80；员工满意度整体影响最

大，为 0.91，而造成这种结果的原因是间接影响最大，

达到 0.66；最后才是员工忠诚度，直接影响系数最小

为 0.21，间接影响系数为 0.33，总影响系数为 0.54。 

因此服装外贸企业应将建立完善的员工激励体

系，提高员工忠诚度和员工敬业度作为长期战略加以

规划，并以提升员工满意度作为提高工作绩效的最佳

策略。 

4 结论与建议 

本研究通过关于工作绩效主模型结构模型的分

析，发现服装外贸企业员工满意度、忠诚度、敬业度

和工作绩效之间存在错综复杂的关系，特别是员工满

意度、忠诚度和敬业度之间相互联系成为一个系统整

体对工作绩效起作用。“三度”通过直接和间接效应

对工作绩效其积极正向作用，其中敬业度对工作绩效

的整体影响最大，员工满意度其次，忠诚度最小。其

中员工满意度和忠诚度对工作绩效的间接影响要大于

其直接影响，因此在提高员工工作绩效方面，我们应

从源头考虑。 

由此可见，企业在采取提高员工满意度的措施时，

不能局部的提高某一因素，员工满意度、忠诚度、敬

业度与工作绩效的关系密切，一个企业要想提高服装

外贸企业员工绩效，首先应该提高企业的员工满意度、

忠诚度、敬业度。 
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