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　 　 摘　 要：心理契约是影响酒店员工满意度的重要因素。 以心理契约理论为基础，从酒店员工角度出发，
构建影响酒店员工工作满意度的结构模型，并以澳门酒店业外地劳工为研究对象，通过实证研究分析酒店

员工工作满意的心理契约维度；结果发现：发展型心理契约、现实型心理契约是影响酒店员工工作满意度的

主要维度；最后提出提高酒店员工工作满意度的建议，希望能够为酒店研究提高其员工工作满意度和忠诚

度提供新的视角，为澳门酒店业管理外地劳工提供参考借鉴。
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心理契约（ｐｓｙｃｈｏｌｏｇｉｃａｌ ｃｏｎｔｒａｃｔ）是属于组织行为和人力资源管理的研究领域。 美国组织行为学家阿吉

利斯（１９６０）首次将“心理契约”引入到管理领域，并指出员工与组织除了建立的正式雇佣经济契约，还存在

着隐含的、非正式的、未公开表达的相互期望和责任，即心理契约，它是决定员工的工作态度及行为的重要

因素。 心理契约是作为工作满意度的内在根源而存在的［１］，心理契约的履行或违背是影响员工满意度的重

要因素［２］。 如果酒店只强调经济契约，仅仅满足员工经济上和物质上的需求，忽视心理契约，不顾员工的心

理期望，很有可能造成员工流失的情形。 因此要有效遏制员工流失，不仅需要从经济上对员工采取措施，还
需要从从心理契约的角度，重视心理契约对酒店人力资源管理的重要作用，采取应对措施改善酒店和员工

之间的契约关系，重视酒店员工心理契约的管理。
酒店员工的工作满意度是影响酒店服务品质、增强酒店竞争力的根本性因素之一［３］。 酒店员工具有二

重性：一方面作为酒店产品或服务的生产者，另一方面作为酒店的内部顾客，因此酒店员工的工作满意度显

得十分重要。 工作满意度不仅影响酒店员工自身的工作业绩、动力和稳定，还间接作用于酒店消费者的满

意度、忠诚度，从而影响酒店的经营状况，甚至长远发展。
此处试图从酒店员工视角出发，以心理契约理论为基础，构建影响酒店员工工作满意度的结构模型，并

以澳门酒店业外地劳工为研究对象，通过实证研究分析影响酒店员工工作满意度的心理契约维度，希望能

够为酒店业提高其员工工作满意度提供新的视角，为澳门酒店业管理外地劳工提供参考借鉴。



１　 文献综述

Ａｒｇｙｒｉｓ（１９６０）最早对心理契约进行研究，其著作《Ｕｎｄｅｒｓｔａｎｄｉｎｇ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌ Ｂｅｈａｖｉｏｒ》运用心理契约的

概念和术语对工厂和雇员之间的关系进行描述［４］。 通过文献检索，国内关于心理契约理论在酒店业的应用

研究主要包括 ３个方面：一是关于心理契约对酒店员工离职（流失）作用和影响的研究，如王玉梅（２００８） ［５］、
黄丹霞（２０１０） ［６］、肖洪磊、徐丽姣（２０１１） ［７］、谭小莉（２０１３） ［８］；二是关于酒店员工心理契约的构建与管理的

研究，如夏慧明、周红云（２０１２） ［９］；三是关于心理契约与酒店员工工作满意度、生活满意度关系的研究，如于

岩平，王寅（２０１０） ［１０］。
国外很少有学者将心里契约理论单独运用在酒店，原因是大多数学者将酒店作为一般企业进行研究，

将酒店的员工视为一般企业的雇员。 国外关于心里契约的研究主要集中在 ４ 个方面：一是关于心理契约概

念的研究，主要分为两个派别，一派是以 Ｒｏｕｓｓｅａｕ（１９９３） ［１１］，Ｒｏｂｉｎｓｏｎ（１９９４） ［１２］和 Ｍｏｒｒｉｓｏｎ（１９９７） ［１３］等人

为代表，被称为 “ Ｒｏｕｓｓｅａｕ 学派”，界定了心理契约的狭义定义；另一种派则以 Ｇｕｅｓｔ （ １９９８），Ｈｅｒｒｉｏｔ，
Ｐｅｍｂｅｒｔｏｎ（１９９５） ［１４］等人为代表，又称“古典学派”，界定了心理契约的广义定义；二是关于心理契约内容与

结构的研究，主要有二维、三维、四维，甚至多维之说，代表学者有 Ｒｏｕｓｓｅａｕ（１９９３） ［１１］，Ｒｏｂｉｎｓｏｎ（１９９４） ［１２］，
Ｔｉｎｓｌｅｙ（１９９９） ［１５］等；三是关于心理契约形成和载体的研究，代表学者有 Ｔｕｒｎｌｅｙ，Ｆｅｌｄｍａｎ（１９９９） ［１６］，Ｇｕｅｓｔ
（１９９８） ［１７］，Ｒｏｕｓｓｅａｕ（２００３） ［１８］ 等；四是关于心理契约破裂、违背的研究，代表学者有 Ｒｏｂｉｎｓｏｎ，Ｍｏｒｒｉｓｏｎ
（１９９５） ［１９］，Ｔｕｒｎｌｅｙ，Ｆｅｌｄｍａｎ（２０００） ［２０］，Ｓｉｍｏｎ（２０１１） ［２１］等。

国外关于心里契约的研究较为丰富、成熟，而关于心理契约与酒店员工工作满意度关系的研究，国内虽

然有学者提及，但是仅仅停留在浅层次，仅是将心理契约理论简单地运用于酒店，属于探索性研究，并未进

行深入的、量化的实证研究。 鉴于此，文章运用心理契约理论，构建酒店员工工作满意度心理契约结构，通
过问卷实地调研，数理分析，探讨澳门酒店业外地劳工工作满意度的因素，并在此基础上提出具体建议。

２　 研究设计与调查过程

２．１　 理论基础与假设

心理契约理论是在社会交换理论和公平理论的基础上提出来的，它的核心成分是双方隐含的非正式的

相互期望和责任。 员工进入酒店工作，不仅希望通过酒店满足经济上的物质需求，也有精神层面的需求，而
酒店对员工的招聘、培训、提升等举措是希望通过充分合理利用人力资源来实现酒店的经营目标。 所研究

的酒店员工心理契约理论，采用 Ｒｏｕｓｓｅａｕ的狭义定义，即指在组织与员工互动关系的情境中，员工个体对于

相互之间责任与义务的信念系统［１８］。
心理契约理论认为酒店与员工之间是一种互惠互利的相互关系，如果酒店与员工之间的心理契约遭到

违背，酒店员工不能收获到心中期望，就会产生一系列消极后果。 心理契约与工作满意度都是属于员工的

内心感受，它们之间有着密切的联系，酒店员工心理契约对其工作满意度存在影响。 基于上述理论陈述提

出以下假设：
Ｈ１：酒店员工心理契约由发展型心理契约、现实型心理契约二维结构构成；
Ｈ２：发展型心理契约维度主要受工作环境、领导行为、同事关系、归属安全、价值认同、晋升发展等指标

影响；
Ｈ３：现实型心理契约维度主要受薪酬福利和工作任务指标影响。
基于上述研究假设，构建心理契约与酒店员工工作满意度作用模型，如图 １ 所示。

５６第 ５期 张　 镒，等：基于心理契约理论的酒店员工工作满意度研究



图 １　 心理契约与工作满意度作用模型

２．２　 问卷设计

工作满意度量表的编制建立在心理契约理论的基础上，结合酒店实际进行预调研和反复修改编制而

成。 调查问卷内容包括酒店员工个人基本情况、在澳门就业工作满意度、生活满意度等内容，其中工作满意

度包括 ８个测量指标，涉及薪酬福利、工作任务、工作环境、领导行为、同事关系、归属安全、价值认同、晋升发

展等方面。 根据李克特 ５ 点式量表（Ｌｉｋｅｒｔ ｓｃａｌｅ ５ ｐｏｉｎｔｓ）设计问卷回答选项，“非常不满意”、“比较不满

意”、“一般满意”、“比较满意”和“非常满意”分别赋值 １，２，３，４ 和 ５分。

２．３　 研究对象及调研过程

“在澳门，外地劳工一般被简称为‘外劳’，指不享有澳门居住身份之人士，经澳门政府批准而获得在澳

门就业的非本地劳工［２２］”。 自 ２００３年以来，澳门酒店业迅速发展，用工人数急剧攀升。 酒店业逐渐成为澳

门聘用外地劳工数量最多，增长最快的行业。 截止 ２０１３ 年 ６ 月，澳门酒店聘用外劳人数从 ２００３ 年底 ２ ５５６
人增长到 ３６ ０８６人，约占澳门聘用外地劳工总数的 ２９．８％和澳门酒店总用工数的 ６４．６％（见表 １）。 外地劳

工在澳门经济发展方面起了相当大的作用。 澳门酒店业外地劳工这一特殊群体的工作满意度对澳门酒店

业整体服务质量和健康发展具有重要的影响。 因此，此处的研究具有重要的现实和理论意义。
表 １　 澳门酒店业外劳人数

２００３ ２００４ ２００５ ２００６ ２００７ ２００８ ２００９ ２０１０ ２０１１ ２０１２ ２０１３∗

① ２ ５５６ ２ ７７８ ５ ００７ ７ ６０１ １２ ７０３ １８ ０２５ １６ ０９９ １６ ７７１ ２７ １０５ ３４ ０２２ ３６ ０８６

② － ８．７％ ８０．２％ ５１．８％ ６７．１％ ４１．９％ －１０．７％ ４．２％ ６１．６％ ８８．７％ ２．１％

③ １０．２％ １０．０％ １２．７％ １１．８％ １４．９％ １９．６％ ２１．５％ ２２．１％ ２８．８％ ３０．８％ ２９．８％

　 ① 酒店业外劳人数； ② 酒店外劳年均增长率； ③ 酒店业外劳占外劳总数百分比。 ２０１３年是截止 ２０１３年 ６月（第二

季度）数据．资料来源：澳门劳工事务局．

调研组成员于 ２０１１年 ４月 ２日至 ４月 １５日，采用问卷调查和深度访谈相结合的方式，随机选取澳门 ６
家中高档酒店的外地劳工为调查对象。 为了保证调查的顺利进行，采用英语、繁体中文、简体中文 ３ 种语言

进行问卷设计，访谈人员则根据调查的外地劳工的语言进行配备，调查结束后统一翻译成简体字。 共发放

问卷 ２５０份，收回问卷 ２０２份，回收率为 ８０．８％，其中有效问卷 ２００份，有效率为 ８０％。 为了确保问卷具有有

效性，利用 ＳＰＳＳ２１．０，ＥＸＣＥＬ软件剔除了选项答案缺失，同一份问卷中答案连续一致的问卷。
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３　 数据分析和结果

３．１　 描述项统计

３．１．１　 受访者人口学特征

通过频率频次分析，受访者人口学统计特征如下（表 ２）：男女比例分别为 ５４％，４６％，选取样本男女比例

基本平衡，男性略多于女性；受访者年龄主要集中于 ３６～４５岁，其中 ２６～３５岁最多，占样本总数 ４７％；１８～２５
岁其次，占样本总数 ２７．５％，说明在澳门酒店业就业的外地劳工大多是劳动力较强的中青年；从样本中的酒

店员工受教育程度情况看，拥有本科或大专学历的较多，占到总数的 ４３％，其次是高中或中专学历，占到

２９．％；婚姻状况，未婚比例占 ６１．５％，已婚比例占 ３８．５％；月收入方面，月收入 １０ ０００元（澳门元）以上的占到

总数的 ４２％，其次是 ８ ００１～１０ ０００元（比例占 ３０．５％），可以看出样本中的员工月收入相对较高。
表 ２　 受访者人口学统计特征

项目 频率 比重 ／ ％ 项目 频率 比重 ／ ％

性别
男

女

１０８

９２

５４

４６

婚姻

状况

未婚 １２３ ６１．５

已婚 ７７ ３８．５

年龄

受教育

程度

１８～２５岁

２６～３５岁

３６～４５岁

４６～６０岁

研究生或以上

本科或大专

高中或中专

高中以下

５５

９４

４０

１１

１０

８６

５９

４５

２７．５

４７

２０

５．５

５

４３

２９．５

２２．５

月收入

（澳门元）

（ＭＯＰ）

４ ０００ 元以下　 － －

４ ０００～５ ０００ 元 １ ０．５

５ ００１～６ ０００ 元 １２ ６

６ ００１～７ ０００ 元 １５ ７．５

７ ００１～８ ０００ 元 ２７ １３．５

８ ００１～１０ ０００元 ６１ ３０．５

１０ ０００ 元以上 ８４ ４２

——— ——— ———

３．１．２　 来澳门工作原因

“工资相对本地高”、“工作环境比较好”、“能汲取不同的管理理念及经验”是受访者选择在澳门酒店业

工作的主要原因，选择的比例分别达到 ５９％，１４％和 １０％；此外，还有 １７％左右的受访者分别选择了“有机会

留在澳门发展（７％）”、“有亲戚或朋友在澳门（５％）”和“其他（５％）”。
从表 ２中可以看出，在接受调查的酒店外地劳工中，每月工资 １０ ０００澳门元以上的占样本总数的 ４２％；

８ ００１～１０ ０００元的员工占 ３０．５％；７ ００１～８ ０００元的占 １３．５％；６ ００１～７ ０００元的占 ７．５％；５ ００１～６ ０００ 元的

也占 ６％；４ ０００～５ ０００元的占 ０．５％；４ ０００元以下的则没有，呈现出工资与所占比重呈相反趋势发展。 绝大

多数外地劳工表示在澳门的收入相对自己的居住地或者国家要高出很多，正是工资相对较高，大多数员工

才背井离乡来到澳门工作。
样本数据中，１４％的外地劳工表示来澳门工作是因为“工作环境比较好”，希望在中西文化交融的环境

中，受中西两种文化的熏陶，对从事酒店行业有更准确、更全面的理解；１０％的员工觉得在澳门工作“能汲取

不同的管理理念及经验”，为了以后更高层次择业。 澳门作为世界文明的赌城对国际资本有着巨大的吸引

力，许多国际领先酒店公司的专业人才的进入为澳门酒店业的发展带来了先进的管理经验，员工从中可以

学习很多具有世界级水平的管理和服务知识。
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３．１．３　 工作满意度均值

表 ３　 酒店外地劳工工作满意度均值

题项 均值 标准差 均值的标准误 方差

薪酬福利 ４．０６５ ０ １．１４７ ７６ ０．０８１ １６ １．３１７

工作任务 ３．６１５ ０ １．２７０ ７７ ０．０８９ ８６ １．６１５

工作环境 ３．６３０ ０ １．３１９ ７８ ０．０９３ ３２ １．７４２

领导行为 ３．２１８ ３ １．３９２ ４５ ０．０９８ ４６ １．９３９

同事关系 ３．２１５ ０ １．３２９ ５２ ０．０９４ ０１ １．７６８

归属安全 ３．４７５ ０ １．３６７ ０１ ０．０９６ ６６ １．８６９

价值认同 ３．２１０ ０ １．３２０ ８４ ０．０９３ ４０ １．７４５

晋升发展 ３．６００ ０ １．４１０ ６６ ０．０９９ ７５ １．９９０

利用 ＳＰＳＳ２１．０软件对样本中的澳门酒店业外劳工作满意度进行均值统计分析（表 ３），题项得分由高到

低依次是薪酬福利、工作环境、工作任务、晋升发展、归属安全、领导行为、同事关系、价值认同。
薪酬福利的选项中，５０％的员工表示非常满意，２２％的比较满意，１６％的一般满意，１２％的不满意。 通过

对应分析，月收入为 ７ ００１～８ ０００澳门元的外地劳工的满意度分值最高，与 ５分距离最近；月收入为 ８ ０００以
上的外地劳工满意度最低，与现实的薪酬越高满意度越高似乎不一致。 他们表示虽然在澳门的工资比自己

的家乡工资要高很多，但是相对澳门的人均收入和澳门的消费水平，自己的薪酬就很低了，大约比当地居民

的工资要少 ２０％，甚至更多。 这部分员工有专业技能，对工资期望值比较高，工资也是他们来澳门的主要动

机，所以他们希望自己能够找一份薪酬更高的工作。
工作环境的选项中，７０％的员工表示满意，这部分人表示自己在来澳门之前就从事酒店工作，但是在澳

门酒店工作程序规范、管理制度比较完善，比较认可现在酒店的工作规程和管理制度，自己在这种环境下能

够提升专业知识和业务水平。 ２４％的样本表示不满意，由于年龄和文化知识水平的限制，他们适应澳门的社

会大环境比较困难，比如不会讲粤语或者英语。
工作任务的选项中，超过 ２０％的样本表示不满意，他们指出酒店是服务性行业，工作单调乏味、劳动强

度大、服务压力大，容易对长期的繁重服务工作产生厌倦。
晋升发展的选项中，超过 ２７％的样本表示不满意，他们表示缺乏个人发展，晋升通道狭窄、不确定，当地

居民拥有优先晋升机会。 酒店很少对外地劳工进行投入。 有的员工由于长期从事一线服务，工作缺乏挑战

性，不能人尽其才，导致心理产生失落感。
归属安全的选项中，７５％的员工表示满意，外地劳工认为自己能够在工作中找到自己的位置，找到归属

感，工作能够给自己带来安全感。 ２５％的表示不满意，他们表示自己离乡背井，由于文化环境、素质学历等差

异，自己缺乏归属感和安全感。
领导行为的选项中，３３．５％的员工表示不满意。 部分员工表示在工作中上级应该多关心员工，重视员工

的意见和建议。
同事关系的选项中，３３．５％的员工表示不满意。 由于酒店员工来自不同的地区或国家，语言、习俗、工作

方式各不相同，许多地方存在交流不畅、沟通不充分。
价值认同的选项中，２９．５％的员工表示不满意，希望自己的价值能够得到领导、同事的认同，同时特别关

注绩效考核制度。 如果酒店考核机制不合理，在工资制度、晋升等方面没有采取有效的措施，会让员工工作

的积极性受挫。
３．２　 探索性分析

３．２．１　 信度、效度分析

利用 ＳＰＳＳ ２１．０ 软件进行主成分分析，目的是得到影响澳门酒店业外地劳工工作满意度的主要因子。
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首先进行信度和效度分析，问卷满意度指标的内部一致性系数（Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ ｓ α）为 ０．７８２，具有良好的信度。
ＫＭＯ值为 ０．８２８（大于 ０．５），具有较好的内容效度，而 Ｂａｒｔｌｅｔｔ 的球形度检验结果呈显著状态（ｐ ＝ ０．００１＜
０．０１），适合做因子分析。
３．２．２　 澳门酒店员工心理契约结构维度探索

使用主成分分析和正交旋转方法抽取主成分，选择特征根大于 １ 的因子，得到 ２个因子的累积方程贡献

率为 ６４．６７７％（表 ４）。
表 ４　 两个主成分方差解释能力

维度 合计
初始特征值

方差的 ／ ％
累积 ／ ％ 合计

提取平方和载入

方差 ／ ％
累积 ／ ％ 合计

旋转平方和载入

方差 ／ ％
累积 ／ ％

１ ６．７３０ ４８．１２４ ４８．１２４ ６．７３０ ４８．１２４ ４８．１２４ ６．７２９ ４８．１２１ ４８．１２１

２ ２．３１５ １６．５５３ ６４．６７７ ２．３１５ １６．５５３ ６４．６７７ ２．３１５ １６．５５５ ６４．６７７

提取方法：主成分分析法．

表 ５给出了工作满意度影响因子分析。 维度一解释变量为 ４８．１２１％，其因子载荷介于 ０．７２１ ～ ０．８４０ 之

间，包含 ６个题项，分别是工作环境、领导行为、同事关系、归属安全、价值认同、晋升发展。 它们体现了员工

希望与酒店建立长期的合作发展关系，关注未来长期发展的因素，争取实现长期的职业发展，故命名为“发
展型心理契约”。 发展型心理契约反映的是酒店外地劳工愿意长期为酒店服务，注重长期的利益和发展，员
工不仅对酒店具有较高的忠诚度，愿意跟随酒店一起发展，还注重让自己获得酒店的信任，以换取酒店为其

提供的长期稳定的工作保障，实现自己的长远利益，这类心理契约注重长期的合作关系。
表 ５　 工作满意度影响因子分析

项目 因子一 因子二

维度一

工作环境 ０．７４９

领导行为 ０．８４０

同事关系 ０．７２１

归属安全 ０．７８０

价值认同 ０．７７５

晋升发展 ０．７９１

维度二
薪酬福利 ０．８３５

工作任务 ０．９０９

特征值 ６．７３０ ２．３１５

解释变量 ／ ％ ４８．１２１ １６．５５５

累计解释变量 ／ ％ ４８．１２１ ６４．６７７

维度二解释变量为 １６．５５５％，其因子载荷介于 ０．８３５ ～ ０．９０９ 之间，包含 ２ 个题项，是薪酬福利和工作任

务。 它们体现了员工关注酒店当前的工资福利和工作任务，侧重于酒店现实的待遇和条件，故命名为“现实

型心理契约”。 现实型心理契约是酒店员工希望通过努力工作，得到工资报酬、绩效奖励等与现实物质有关

的回报，这是注重现实、短期的心理契约维度。
因此，得出影响酒店员工工作满意度的两个心理契约维度是发展型心理契约和现实型心理契约。
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４　 结论与讨论

酒店员工心理契约对其工作满意度产生重要影响，研究结论与研究假设相符。 发展型心理契约维度主要

由工作环境、领导行为、同事关系、归属安全、价值认同、晋升发展等指标构成，此维度更多关注员工与酒店的长

期合作、发展，注重未来长期发展的因素，这验证了前文的假设 Ｈ２；现实型心理契约维度主要由薪酬福利和工

作任务指标构成，此维度侧重于酒店当前的工资福利和工作任务等，较多地关注现实因素，验证了前文的假设

Ｈ３；酒店员工心理契约由发展型心理契约、现实型心理契约二维结构构成，验证了前文的假设 Ｈ１，也符合

ＭａｃＮｅｉｌ，Ｒｏｕｓｓｅａｕ［１１］［１８］，陈加洲等学者关于企业雇员心理契约维度的研究结果。
发展型心理契约维度反映的是员工注重长期的效益，注重个人长期的利益和发展，员工不仅会对酒店

具有较高的忠诚度，愿意跟随酒店一起发展，还注重让自己获得酒店的信任，以谋得酒店为其提供的长期、
稳定的工作保障，实现自己的长远利益。 因此，要提高此维度的满意度，要关注酒店的工作环境、领导行为、
同事关系、归属安全、价值认同、晋升发展等方面，要营造和谐的工作环境，酒店的工作规程和管理制度要明

确严格，但同时也可以创造宽松、舒适、活泼和谐的工作氛围，做到员工自觉遵守规则，各司其职，分工协作，
配合默契，井然有序；提供晋升发展空间和平台，酒店要设计科学、公平、合理的员工晋升制度，对员工进行

系统的培训，对职业生涯进行规划，满足员工更高层次的精神需求，让外地劳工与澳门本地员工平等拥有晋

升机会，做到人尽其才；构建以人为本的企业文化，让员工找到归属感和安全感，注重对外地劳工的人文关

怀，创造良好的企业文化氛围，做到酒店领导与员工上下同心，构建员工满意的心理契约；注重领导行为的

作用，领导在工作中应该经常关心下属，对下属遇到的问题进行指导、帮助，重视下属反馈的各种问题，培养

领导与员工良好沟通交流的方式；培养融洽的同事关系，酒店员工之间，特别是外地劳工与当地员工之间的

关系要和睦、融洽，积极实施员工帮助计划，建立良好的员工沟通渠道，让员工的工作氛围轻松，交流顺畅，
分工协调性好；建立以能力发展为价值导向的酒店运行机制，引导酒店员工以追求自我价值为目标，把自身

的能力最大限度地发挥出来，通过发挥聪明才智，实现自我价值。
现实型心理契约维度体现了员工关注酒店当前的工资福利和工作任务、现实待遇和条件等，希望通过

努力工作，得到工资报酬、绩效奖励等与现实物质有关的回报，注重现实、短期的效益。 因此，要提高此维度

的满意度，应着重关注酒店员工的薪资福利和工作任务，建立合理的薪酬体系，薪资福利是酒店对员工劳动

的回报，要针对不同的岗位设立不同的薪酬制度，对酒店的每个岗位进行评估，根据所要求的技能、知识和

职责的要求将岗位归类到不同的薪酬体系中，让这些有一技之长的员工薪酬与贡献成正比；工作任务不仅

要合理，还要适当具有挑战性。 应该对酒店员工的工作任务进行调整，工作任务既要考虑酒店的成本、经营

效益，也要考虑员工的正常生理需求，任务安排科学合理，同时也要注意工作任务的挑战性，避免单调乏味，
避免让员工产生厌倦感。
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