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介绍

调查问卷内容

现如今的大部分流动青年工人——年龄
在16到25岁的新生代——在他们的成长
时期都曾经是缺少父母陪伴的留守儿
童。这一代照顾家庭的经济压力要比上
一代的轻，随之而来，他们身上普遍出
现了一系列影响着他们工作表现的心理
特征，比如不安、无聊感、无望感和责
任心缺失。因此，今天的青年工人在工
作中经常会面临很多的困难，这在长期
以来高居不下的青年工人流失率中也得
到了体现。这个群体之所以是个特殊的
劳动力群体，不仅仅是因为他们的脆弱
性和特殊需求，也因为他们具有潜力成
为忠诚又有生产力的劳动力。

为了应对青年工人所面对的挑战，瑞联
稚博开发了包含一系列培训课程，帮助
青年工人认识自我、树立生活和工作中
的积极态度、发展人际沟通和冲突管理
的基本技能。作为入厂培训开始前的基
线调研，这个研究于2014年11月到2015
年8月间进行，更好地建立了我们对青
年工人特征的认识，也使得我们更加了
解青年工人工作满意度和留任率的影响
因素。当培训项目完成之后，我们会将
基线调研的结果与最后的评估结果进行
比较，以分析培训课程对青年工人是否
起到了预期的效果。

调查问卷的设计与取样

 来自广东省三家工厂的179名25岁
及以下的青年工人参加了本次调
查。

这个研究通过多项选择的调查问卷收集
了大量的数据。该份调查包含了40个关
于工人主要特征的问题，包括他们与管
理层或主管的关系、他们对待工作的态
度，以及他们在工作和生活中面临的挑
战和担忧。

参与该问卷调查的三家工厂都参加了
广东省的培训项目。其中一家是拥有
20,000名员工的玩具工厂，另外两家工
厂是员工人数分别是500人和900人的小
型电子工厂。 

表	1.	取样描述
青年工人≤	25 对照组	≥	26

性别
女性			              110 女性	                  74

男性	                69 男性		                 8
平均年龄	（岁）
22 35

平均工作时间	（月）
10 24

179名25岁及以下随机抽选的青年工人
参加了本次的调查。另外82名25岁及以
上的工人被设置为对照组。(更多信息
请参照表1)
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为了更好地了解如何将青年工人转变为
更加稳定和具有生产力的劳动力群体，
研究他们的特征，特别是他们的不同经
历和对待工作的看法，是至关重要的。
所以，我们首先将他们与较其年长的同
事们在面临的挑战、忧虑、背景、工作
满意度以及留任率方面的差异进行了对
比。

背景

除了极少人以外，大部分青年工人都完
成了初中学业。整体而言，青年工人的
教育水平要高于年长的工人 (见图)，其
主因是自1986年以来实行的九年义务教
育。

不足为奇的是，只有79%的流动青年工
人在农村长大，而对比组则有91%的年
长工人在农村长大。这与中国日益增加
的城镇化现象相符。

工人满意度和留任率

在预料之中的是，工人的年龄和工作满
意度跟他们的留任率之间存在很大的关
联性。本调查显示了工人的年龄越小，
他们对工作和工厂的满意度就越低。

图1显示了年龄和工作满意度之间的相
关性。向上倾斜的回归线表明年龄和工
作满意度之间有很强的正相关性 。其
它与工作满意度相关的指标为他们愿意
向朋友和家人推荐所在工厂的程度，和
他们每天早上期待去上班的程度。所有
这些指标都表明了青年工人对他们的工
作和所在的工厂普遍不满意。

 只有41%的青年工人打算在工厂工
作两年或以上，而这个比例在年长
工人中是68%。

我们将工人计划在当前工厂工作的时间
长度作为员工留任率的指标。结果显示
了一个非常类似于图1的趋势，年龄与
员工留任率之间有显著的正相关 。这
证实了我们的假设：通常青年工人计划
在工厂工作的时间会比年长的工人要短
得多。图2表明了只有41%的青年工人计
划在当前工厂工作超过2年时间，相比
之下，年长工人的这一比率为68%。

特征与经历

1. 我们控制性别变量进行了偏相关分析，年龄和工作满意度之间的相关性是 r = 0.181, sig= 0.003。我们在本项研究里的所有
相关性分析里都使用了90%的置信区间。
2. 我们控制性别变量进行了偏相关分析，年龄和工作留任率间的相关性是 r= 0.267, sig= 0.000。

图1. 您对您所在工厂的满意度如何？

 
青年工人对他们的工作和所在的工
厂的满意度要比年长工人的低。

非常满意

满意

不确定

不满意

18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48
非常不满意

1

2
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图4比较了青年工人和年长工人反馈的
主管的消极沟通技巧。如图所示，认为
主管沟通风格消极的青年工人要比年长
工人高出37%。当主管有更多负面的沟
通风格时，青年工人与他们融洽相处的
可能性就越小。

与主管/管理层的关系

调查结果进一步显示，越年轻的工人对
他们的主管和工厂管理层的信任越少。
当遇到问题时，他们觉得主管很少倾听
他们的声音。

图3比较了青年工人和年长工人对主管
的信任度。该图显示了尽管两个组对主
管都非常信任，但是年长工人的信任程
度要远高于青年工人。这种信任是很重
要的，因为工人对主管/管理层的信任
程度与他们跟主管的关系存在显著的正
相关关系 。如果工人对主管/管理层有
更多的信任，他们就有可能更好地相
处。

调查数据进一步显示，主管的沟通风格
对青年工人与他/她的主管/管理层的融
洽相处程度有很大的影响：不同的沟通
技巧，比如呵斥或大喊大叫与耐心倾听
工人的问题，会影响青年工人对主管们
的看法。

 信任和良好的沟通技巧对建
立工人和主管良好关系至关
重要。 

图3.您信任您的主管吗？

3. 工人对主管的信任程度与他们跟主管的关系之间的相关性是 r=0.509, sig=0.000。

图2. 您打算在这家工厂工作多久？

3

青年工人 ≤ 25 年长工人 ≥ 26

 2年或更长

1年

约半年

约2个月

0% 20% 40% 60% 80%

41%

68%

37%
20%

18%
9%

3%
4%

青年工人 ≤ 25 年长工人 ≥ 26

0% 25% 50% 75%

29%

54%

5%

4%

1%

是的，当然

是，差不多

不确定

不怎么信任

不信任

12%

2%

1%

32%

61%

图4. 主管的消极沟通方式

青年工人≤  25 岁      年长工人 ≥ 26

49%

12%

-
37%



中国青年工人研究概览

职业发展机遇和挑战对青年工人尤为重要，是他们比年长工人更担心的问题       
(图6)，也被认为是更大的挑战 (图7)。因为有着更高的教育水平，青年工人比年
长的工人在职业生涯的发展上会有更大的野心。然而，由于对其职业发展的支
持较少，加之其频繁更换工作的趋势，
青年工人很有可能会在日复一日低技术
含量的工作中感到束缚，并且这份工作
维持的时间会比他们期待的要长很多。
可以理解的是，这种挫折容易使人感到
绝望——这是我们在另一项针对电子行
业青年工人的研究中发现的普遍心理问
题。

 5

职业前景

图5提供的另一个例子表明，跟年
长的工人相比，更少的青年工人认
为他们的主管会倾听他们的问题。
主管的倾听对青年工人来说非常重
要，因为这会强烈地影响他们与主
管之间的关系。

 30% 的青年工人担心职业发展前
景，37%的青年工人认为 其为巨大
挑战。

图6. 您担忧什么？ 图7. 您认为您在今年会面临什么样
的挑战？

图5. 您认为您的主管在您遇到问题
的时候会听您倾诉吗？

青年工人≤  25 岁      年长工人 ≥ 26

青年工人≤  25 岁      年长工人 ≥ 26

37% 
寻找职业发展

的方式

10%

30% 
职业发展

前景                        

6%

当然会 有时候 不会

45%

55%

48%

43%

7%

2%
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什么因素让青年工人留下来？

在观察了青年工人的不同特征之后,我
们很自然的想到这些因素如何影响了他
们是否继续在所在工厂工作的决定。基
于直觉，我们观察了工作满意度和留任
率之间的关系，看看他们的工作满意度
在他们继续工作的决定里是否扮演了一
个重要的角色。随后, 我们还观察了工
作满意度和青年工人在工作中的不同经
历之间的联系，即与主管/管理层的关
系和职业前景。   

工人满意度与留任率

研究结果显示，青年工人的工作满意度
和留任率之间存在很强的正相关关系。
图8左侧的关联图就是这种关系的一个
例子  (气泡的大小代表比重)。如向上倾
斜的回归线所示，计划在工厂工作更长
时间的工人对工厂的满意度往往更高 
(反之则相反)。在相同的图里，右侧图
表显示了此指标在年长工人中的相关
性。有趣的是，如图所示，平坦的回归
线表明年长工人的工作满意度和留任率
之间没有显著的相关性。

当然，由于样本数量相对较小，我们不
能就此认定年长工人对自己工作/工厂
的满意度与他们在工厂工作的时间没有
直接关联，然而，我们可以肯定地做出
假设——相比年长工人，工作满意度对
青年工人的留任率会有更大的影响。

4. 我们控制性别变量进行了偏相关分析，工作满意度和青年工人留任率之间的相关性是 r = 0.335, sig= 0.000。
5. 我们控制性别变量进行了偏相关分析，工作满意度和年长工人留任率之间的相关性是 r = -0.005, sig= 0.966。

图8. 工人的满意度vs. 留任率 

4

5
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您准备在该厂呆多久？

   
  您

对
您

所
在

工
厂

的
满

意
度

如
何

？
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工人与主管/管理层关系	与工人满
意度的关联

对青年工人而言，与主管/管理层的关
系与工人满意度密切相关。如图9所
示，与主管相处融洽的青年工人往往对
工厂更加满意，也更倾向于将该厂推
荐给他们的朋友/亲戚，并期待早晨上
班。值得一提的是，虽然青年工人与主
管的相处更有挑战性，但是这种关系极
大地影响了他们的工作满意度 。 

与青年工人满意度息息相关的一个重要
因素是主管的沟通风格。图10给出了一
个该关联性的例子。

X轴上的数字表示了每个受访者与主管
积极沟通或消极沟通的总和。它表明，
当主管有更积极的沟通风格时，青年工
人更容易将工厂推荐给他们的朋友和亲
戚。另一方面，当主管施行消极沟通风
格，青年工人更不倾向于推荐该厂给
他/她的亲戚和朋友。

 对青年工人而言，与主管/管
理层的关系与工人满意度密
切相关。

6. 青年工人对工作满意度和他们与主管关系的相关性是 r=0.338, sig= 0.000。
7. 年长工人的该相关性相对较小(r=0.2104, sig=0.058)。另外，年长工人的工作满意率的很多指标与他们与主管的关系没有很
大的关联。 
8. 青年工人工作的满意度与主管的沟通风格的相关性是 r=0.2801, sig= 0.000。

图10.  主管的沟通风格vs. 工人的满意度

7

8
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图9. 与主管的关系 vs. 工人满意度

6



中国青年工人研究概览

 8

职业前景	vs.	工人满意度

青年工人更关注自己职业生涯的发展前
景，这一因素是工人对工厂满意度的重
要指标之一。图11表明，相比于认为其
职业发展前景良好的工人，认为其职业
发展具有挑战性的青年工人对工厂的满
意度更低 。如图表所示，在认为其职业
发展不受阻碍的人群中，满意自己工作的青年工人比年长工人多25%。此外，
如果青年工人担心自己的职业前景，他们早晨不怎么期待去上班。

图11. 您对您所在的工厂满意吗？

9. 青年工人的工作满意度和他们对职业发展前景是否良好之间的相关性是 r=-0.280, sig= 0.000。

9
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非常不满意 
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53%
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职业发展有前景
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14%
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 职业发展前景和员工的满意度有着
密切的联系。67％觉得职业发展前
景良好的青年工人都很满意他们的
工作。
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青年男工	vs.	青年女工

分析工人满意度的相关因素，我们发
现，青年男工通常认为他们的职业生涯
更具挑战 (图12)，他们比女工更容易担
心其职业发展前景 (图13)。这一趋势可
能会使青年男工在工作上更容易受到挫
折，并导致更高的流失率 。然而，当我
们分析青年工人的其他担忧及挑战时，
我们发现42%的青年女工担心健康，而
青年男工的这一比率仅为26%。

女性和男性工人的这些不同特点应在未
来研究中得到特别关注，以充分理解并
满足他们的特殊需求。

图12. 你认为你在今年会面临什么样
的挑战？

图13. 你担忧的是什么？

10

10. 尽管我们在本研究中没有发现青年工人性别和留任率的紧密关联，但是由于取样人数较少，所以无法排除这一关联，
故会在今后的研究中继续研究这一关联。

男性                                             女性

39% 
职业发展

前景

25%

45% 
找到事业发展

的方法                                             

32%
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总结

青年工人，尤其是青年男工，工作不稳
定，管理更加 “困难”。所以，我们最终
的问题是：如何将这个群体变成一个更
稳定、具有较高的生产率和忠诚度的员
工团队？调查结果表明，青年工人的工
作满意度和留任率之间存在很强的正相
关性; 因此，为了提高留任率，我们需
要改善工人的满意度。我们还发现，较
年长工人，青年工人对自己与主管/管
理层的关系和职业前景有不同的经历和
看法。这两个因素都与他们对工作的满
意度显著相关。因此，提高员工满意度
的重要一环是改善工人与主管/管理层
的关系，尤其是改善主管的沟通方式。
另一个重要步骤是提供更多的职业发展
支持给青年工人，激励他们留下来，最

终变成一个生产效率高且稳定的群体，
而非焦躁不安、对工作沮丧、绝望的群
体 (图14)。

图14.  其他分享

在未来的研究中，我们将试图找出青年男工和女工的不同特点和弱点，以设计适合
其各自特殊需求的项目。

- - -

• 改善与主管/
管理层的关
系 

• 更多的职业
发展支持

• 与主管/管
理层的关
系不好

• 职业发展
扶持不够

• 低工作满
意度，对
公司忠诚
度低

• 青年工人
流失率高

• 提高工作
满意度和
对公司的
忠诚度

• 减少青年
工人的流
失率

工作经历不同 工作满意度 留任率

+ + +
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