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［摘要］ 基于群体认同理论视角， 本研究旨在探究观众反馈对非遗表演者工作满意度的影响机制。 采

用问卷调查法收集来自不同非遗表演团队的反馈， 并通过结构方程模型分析发现， 观众反馈通过非遗表演

者群体认同中的群体自我价值维度正向影响其工作满意度， 表演者的归属需要在观众反馈和群体认同之间

起着正向调节作用。 同时， 观众反馈本身对非遗表演者的工作满意度产生直接的正向影响。 为提高非遗表

演行业的发展质量和表演者的工作满意度， 一方面应为员工提供职业生涯规划和团队意识培养； 另一方

面， 也应注重观众意见， 对剧目进行顺应时代和观众兴趣的创新改良， 实现非遗产业的活态传承。
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一、 引　 言

２０２３ 年 ３ 月 ２２ 日， 国务院办公厅印发

《关于促进全域旅游发展的指导意见》 ［１］ ， 为推

动非物质文化遗产的保护和利用提供了良好的

实践机会， 同时也为非物质文化遗产的保护和

利用提供了新的平台。 作为非物质文化遗产的

表现形式之一， 非遗表演行业具有很大的可塑

空间， 可以通过旅游表演等形式产生更高的附

加值， 具有经济、 文化传承和社会构建等方面

的重要意义［２］ 。
靺鞨绣传人孙艳玲曾在 ２０１５ 年的采访中提

出， 非遗传承关键在于人力资源培养与开发，
手中要有人力资源［３］ 。 非遗表演行业的发展对

人力资源基础有较高的要求， 但通常学习周期

长且待遇低， 使得相当一部分年轻人对非遗敬

而远之。 截至目前， 人力基础薄弱仍是非遗表

演行业的一个普遍问题。 一方面， 很多传统技

艺需要长期的专业训练和经验积累， 这导致了

非遗表演人才的供给相对不足； 另一方面， 也

存在着人才储备有限的问题， 相关专业 （例如

戏曲专业等） 学生数量远低于音乐、 美术等专

业［４］ 。 此外， 非遗表演作为一个相对小众的行

业， 其就业和职业发展机会相对较少， 这也使

得许多有潜力的人才或舞蹈、 演艺专业的学生

选择在其他领域发展。 因此， 行业亟需夯实非

遗传承人才队伍基础， 锻造高素质非遗文化人

才队伍， 打造有较强先进文化引领能力的非遗

演艺人才方阵， 为非遗传承注入活力［５］ 。
在中国， 推动非遗文化的传承和发展已成

为一个重要的社会任务， 许多非遗表演被举办

和推广。 然而， 目前国内的非遗表演市场存在

表演形式单一、 同质化严重、 员工福利不足等

问题， 导致相关专业的学生对此类职业兴趣不

高， 行业缺乏吸引力和竞争力， 不利于非物质

文化遗产的保护和传承。
作为国内旅游资源的重要组成部分， 非遗

表演行业本质上以 “人” 为核心， 存在强人力

资本、 创新依赖性、 一线演职人员直接接受观
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众反馈等特点。 观众与演员之间往往物理间隔

较小， 部分沉浸式演出更是直接打破舞台与观

众席的界限， 由演员与观众直接进行互动。 观

众对表演质量的感知高度依赖于演员的表

现［６］ ， 而观众评价也能通过神态、 语言、 动作

等各种形式直接产生对演员的反馈， 并进一步

影响非遗表演者的工作满意度和工作兴趣。 然

而， 现有研究较少关注观众反馈对非遗表演者

工作满意与职业兴趣的影响机制。
综上所述， 非遗表演行业的人力资源管理

和发展， 需要在人本观念的指导下， 注重非物

质激励的应用和推广。 本研究将结合非遗表演

基本行情， 通过内生变量探索非物质激励 （观
众反馈） 对员工工作满意的影响机制， 并研究

群体认同 ３ 个维度的中介效应以及归属需要在

这一影响路径上的调节作用。 在研究结论的基

础上提出行业管理建议， 提高非遗表演者工作

满意度， 以期吸引年轻一代专业人员进入非遗

表演行业， 从人力资本视角赋能非遗传承事

业， 为提高行业的竞争力和长期生命力提出可

行的方法。

二、 文献综述与假设提出

（一） 理论基础

本研究基于群体认同理论进行研究。 Ｔａｊｆｅｌ
等将群体认同定义为个体根据他们对自己属于

特定群体的认知构建自我形象， 以及作为该群

体成员所经历的情感和价值体验［７］ 。 Ｖａｎ 等描

述了个体对一个成员之间相互作用的群体的认

同， 即特定群体的成员对其在该群体中的成员

身份的情感意义［８］ 。 该理论将群体认同区分为

认知成分、 评估成分和情感成分 ３ 个维度， 对

应的因 素 分 别 为 自 我 分 类、 自 尊 和 组 织 承

诺［９］ 。 自我分类是指个体在将他人进行分类时

自动地区分为内群和外群， 强调群体内成员和

群体外成员的区别。 在这个群体类别内， 个体

将自己视为其中的一部分， 并可以在群体中实

现对自我或理想自我的认知和理解［１０］ 。
自尊是指处于群体中的个体对自我的正面

或负面评价， 其中包含群体自我评价及群体自

我价值 ２ 个子维度［１１］ 。 群体自我评价是对群体

能力的体现， 突出比较的独特性。 Ｈｏｇｇ 等的研

究表明， 个体可以根据感知到的群体特征对自

身的行为进行调整， 群体也会通过与外部群体

进行比较的行为产生内群体偏爱， 并由此形成

积极的自尊［１２］ 。 通过比较行为， 个人往往旨在

建立一种群体优势， 并以此为根据产生积极的

自尊。 群体自我价值通常表示人作为群体中独

立个体对其内在价值的现实认知， 与成败因素

和时间自我有关。 群体自我价值感高的个体更

容易受到群体表现好坏的影响， 并倾向于认为

自己所在的群体未来会比现在更好。 群体的内

涵会导致个体对特定群体的情感承诺， 因为他

或她在寻找一个独特的自我概念。 因此， 如果

人们对一个群体有强烈的承诺， 他们就会在情

感上承诺改善其群体内地位， 并保持他们群体

成员的身份［１３］ 。
非遗表演行业中， 表演者和观众之间的互

动至关重要， 观众的反馈和表演者的不同归属

需要水平都会影响表演者的工作满意度。 群体

认同理论作为研究的理论基础， 能够解释个体

与群体之间的关系以及个体在群体中的认知、
评估和情感成分， 作为研究的基本框架， 来理

解各变量如何直接或间接地影响表演者的工作

满意度。
（二） 假设提出

１． 观众反馈和群体认同的关系。 反馈的

概念是一个指代的个体提供的关于一个人的表

现或理解方面的信息。 反馈是绩效的结果， 个

体可以确认、 添加、 覆盖、 调整或重构记忆中

的信息， 包括领域知识、 元认知知识、 关于自

我和任务的信念以及认知或策略等。 由于服务

具有无形性、 顾客参与性、 服务生产与消费的

同时性， 服务提供者的情感和表现更容易受环

境因素的影响［１４］ 。 因此， 在文艺表演消费过程

中， 观众的反馈也必然会影响表演者的行为或

态度。
群体认同为个体自我认知的重要形式［１５］ 。

社会认知理论认为， 外部刺激会使个体对自我

认知进行重构。 在群体成员合作进行的非遗表

演中， 观众的反馈使演员产生对于团队合作和

表演质量的即时认知， 并根据积极或消极的二

元反馈性质进行归因。 观众反馈可以带来积极

３３
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的情感和价值意义， 促进演员对自身内群体成

员身份的认知［１６］ 。 而当个体感知到观众对表演

的认可是对群体能力的肯定时， 则会对所在演

员群体产生更强的归属感、 自豪感等正面情感

体验， 进而提升对群体的认同感。 这种情感体

验也会提高成员对所在群体和自身在群体中未

来发展的期待。 因此， 提出假设 Ｈ１： 观众反馈

对群体认同有显著正向影响； Ｈ１ａ： 观众反馈

对自我分类有显著正向影响； Ｈ１ｂ： 观众反馈

对群体自我评价有显著正向影响； Ｈ１ｃ： 观众

反馈对群体自我价值有显著正向影响。
２． 归属需要对观众反馈和群体认同关系

的调节作用。 马军、 王迪将归属需要定义为个

体通过与他人的密切互动， 渴望获得团队共同

体身份认同的一种情感倾向［１７］ 。 归属需要的水

平反映了个体对自身作为所处环境或群体重要

组成以及被其中成员接受和支持的认知程度。
目前已有研究指出， 不同归属需要水平会影响

个人在群体中的情感体验和表现。 在 ＭｃＣｌｅｌ⁃
ｌａｎｄ 的研究中， 高归属需要的人被证明更喜欢

非竞争性的情况［１８］ 。 群体认同为此类个体提供

了表达和满足需要的机会， 因此高归属需要个

体倾向于具有较高的群体认同水平。 而 Ｅｌｌｉｏｔ
和 Ｍｕｒａｙａｍａ 发现， 相较于与他人合作， 低归

属需要个体的竞争性人格会激活对目标的接近

或回避， 并由此触发避免比他人表现更差的自

我表现倾向［１９］ 。 归属需要具有激励作用， 能够

调动员工积极性和促进良好工作关系的形

成［２０］ 。 群体成员对归属需要的个体差异可能是

他们对所在组织群体认同的重要预测因素［２１］ 。
张光曦等的研究认为， 归属需要水平可以预测

员工对组织的认同感， 具体表现为高归属需要

的员工认同水平更高［２２］ 。 基于前人研究， 本研

究认为归属需要能够调节观众反馈与群体认同

的关系。 因此， 提出假设 Ｈ２： 归属需要正向调

节观众反馈和群体认同的关系； Ｈ２ａ： 归属需

要正向调节观众反馈和自我分类的关系； Ｈ２ｂ：
归属需要正向调节观众反馈和群体自我评价的

关系； Ｈ２ｃ： 归属需要正向调节观众反馈和群

体自我价值的关系。
３． 群体认同和工作满意度的关系。 要认

同一个群体， 个体需要在心理上意识到他或她

自己与群体的命运交织在一起， 并将他或她自

己视为亲身经历群体的成功和失败。 个人也应

具有理解、 模仿或间接获得他人品质的愿望，
从而根据 “群体” 中的人来定义自我［２３］ 。 过

往研究表明， 员工的工作满意度与性格倾向之

间存在联系， 例如根据员工的成就导向预测其

工作满意度［２４］ 。
根据群体认同理论， 个体对群体的认同是

个体态度和行为效果的先决条件。 如果个体对

某个群体的认同程度较高， 则更愿意遵守群体

规范来约束自己的行为， 即高群体认同个体更

倾向于表现出符合群体价值观和规范的行

为［２５］ 。 在工作环境中， 群体认同感可以作为个

体对组织的归属感和对组织的价值认同的体

现， 从而产生积极的工作态度和情感体验。 同

时， 群体认同感还可以促进组织中信息的传递

和共享， 提高工作效率和工作质量， 从而促进

个体的工作满意度。 因此， 提出假设 Ｈ３： 群体

认同对工作满意度有显著正向影响； Ｈ３ａ： 自

我分类对工作满意度有显著正向影响； Ｈ３ｂ：
群体自我评价对工作满意度有显著正向影响；
Ｈ３ｃ： 群体自我价值对工作满意度有显著正向

影响。
４． 观众反馈和工作满意度的关系。 ２０ 世

纪 ３０ 年代， Ｈｏｐｐｏｃｋ 首次在其著作中提出 “工
作满意度” 概念， 并将其定义为劳动者心理和

生理因素对环境的满意感受， 是劳动者对工作

情境的主观反应［２６］ 。 它反映了员工对于工作的

认知和评估， 针对工作环境及其中的各项客观

因素进行个人加权， 生成差异化的评估标准。
目前研究普遍认为， 工作满意度与职业倦怠呈

负相关， 同时也是离职意愿的预测因［２７］ 。
工作满意度的影响因素一直是国内外学者研

究的重点之一。 Ｈｏｐｐｏｃｋ 认为倦怠感、 工作单

调、 工作条件和领导模式等客观物质属性是影响

工作满意度的主要因素［２６］。 Ｆｒｉｅｄｌａｎｄｅｒｄ 的研究

证明， 员工心理动机同样会产生影响， 提出社会

及技术环境、 自我实现和他人认可等影响因

素［２８］； Ａｍｏｌｄ 和 Ｆｅｌｄｍａｎ 提出， 工作满意度的结

构因素， 包括工作本身、 主管、 经济报酬、 晋

升、 工作环境和工作困难［２９］。 Ｒｏｂｂｉｎｓ 认为工作

满意度主要有以下 ４ 个方面的决定因素： 工作的

４３
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心理挑战、 公平的报酬、 支持性的工作环境、 和

谐的同事关系。 ２０ 世纪 ９０ 年代后则更多地将工

作满意度定义为 ２ 个因素的共同作用： 个人特征

（包含规范和期望） 以及工作特征［３０］。
相对国外起步早、 领域广泛的工作满意度研

究而言， 我国在此方面的研究起步稍晚， 但对理

论的解读和研究目标的选择更加本土化。 卢嘉等

研究认为我国企业员工的工作满意度受领导行

为、 管理措施、 工作回报、 工作协作、 工作本身

５ 个因素影响［３１］。 张勉等通过实证分析， 认为

公司管理水平、 工资水平、 工作环境、 个人能力

和潜能发挥、 个人发展机会、 公司发展前景和福

利待遇、 人际关系等因素均会对工作满意度产生

影响［３２］。 积极的反馈是一种对员工的鼓励和支

持， 能够提高员工的创造力。 反馈也可以被视为

社会支持的一种形式， 满足个体自主性、 能力和

联系性等基本心理需求。 在非遗表演行业的背景

下， 观众反馈提供给演员一种能力感， 证明其能

够成功地向观众传达了表演的文化意义。 此外，
观众反馈还可以作为一种社会认可和欣赏的形式

满足表演者的联系性需求。
综合以上观点， 本研究从心理动机视角将工

作满意度视为一个单一维度整体变量， 提出假设

Ｈ４： 观众反馈对工作满意度有显著正向影响。
５． 群体认同的中介作用。 个体在认识到自

己归属于特定的社会群体及作为该群体成员带给

自己的情感和价值意义后， 就会对该群体产生群

体认同。 在非遗表演的背景下， 演员通常需要展

现自己所属的文化团体的特色和价值。 而观众反

馈作为对演员表现的反映， 则能够提升演员对所

属文化团体的归属感和认同感， 从而增强演员的

群体认同。 此外， Ｖａｎ Ｄｉｃｋ 等研究发现， 群体认

同能够影响工作满意度， 进而预测离职意向［３３］，
此观点符合群体认同和自我分类理论中关于强群

体认同与低流动意愿的描述。
基于社会认知理论中的自我概念和自我一

致性原理， 本研究认为观众反馈能够通过增强

演员的群体认同来间接影响工作满意度。 个体

通过从群体中获得肯定来建立自我概念， 并将

这种肯定与个体的自我价值相结合， 进而使得

工作满意度得到提高。 因此， 提出假设 Ｈ５： 群

体认同在观众反馈与工作满意度之间具有中介

作用； Ｈ５ａ： 自我分类在观众反馈与工作满意

度之间具有中介作用； Ｈ５ｂ： 群体自我评价在

观众反馈与工作满意度之间具有中介作用；
Ｈ５ｃ： 群体自我价值在观众反馈与工作满意度

之间具有中介作用。

三、 研究设计与数据收集

（一） 变量与测量

本研究问卷共 ５ 部分， ３６ 个题项 （含注意

力测试）。 采用 Ｌｉｋｅｒｔ ５ 级量表进行调查。 量表

分别由 １ 组陈述组成， 选项数字分别对应： １ 表

示 “非常不同意”； ２ 表示 “不同意”； ３ 表示

“中立”； ４ 表示 “同意”； ５ 表示 “非常同意”。
第一部分为观众反馈对非遗演员的影响； 第二部

分测量非遗演员的归属需要水平； 第三部分为群

体认同量表， 量表分为自我分类 （ Ｓｅｌｆ⁃ｃａｔｅｇｏｒｉ⁃
ｚａｔｉｏｎ）、 群体自我评价 （ Ｇｒｏｕｐ ｓｅｌｆ⁃ｅｖａｌｕａｔｉｏｎ）
及群体自我价值 （Ｇｒｏｕｐ ｓｅｌｆ⁃ｖａｌｕｅ） ３ 个维度；
第四部分调查演员的整体工作满意度； 第五部分

为演员基本特征及从业情况调查， 包括性别、 年

龄、 学历、 月收入和从业年限。 观众反馈量表改

写自翟家保等的研究中顾客反馈量表的题项［３４］，
归属需要量表采用了 Ｓｈｅｌｄｏｎ 等开发的需要量表

中归属需要维度的子量表［３５］， 群体认同参考并

应用了 Ｃｈｅｎ 等以我国为背景进行的群体归属研

究中使用的量表［３６］， 工作满意度的测量通过 Ａｇ⁃
ｈｏ 等编制和整理的 Ｂｒａｙｆｉｅｌｄ 整体工作满意度量

表的 ６ 道题精简版本实现［３７］。
（二） 数据收集

本研究向厦门市金莲升高甲剧团、 厦门市歌

仔戏剧团、 漳州市芗剧团、 福建省实验闽剧院、
泉州市高甲戏剧团、 福建省莆仙戏剧院的非遗演

员定向发放问卷， 共回收 １７５ 份， 排除未通过注

意力测试和填写时间过短的 １９ 份无效问卷后，
获得有效问卷共 １５６ 份， 有效率达 ８９􀆰 １４％ 。

被调查者中男性多于女性。 年龄段分布较为

平均， 以青年及中年为主。 整体学历偏低，
７６􀆰 ２９％ 的被调查者学历水平在大学本科以下。
收入方面， 处于月薪 ５ ０００ ～ １０ ０００ 元区间的样

本占总量的半数以上， 其次是月薪 ５ ０００ 元以下

的演员群体。

５３
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利用 ＳＰＳＳ ２４􀆰 ０ 软件对问卷进行信效度检

验。 信度分析结果显示， 工作满意度量表中一题

项与总体相关性为 ０􀆰 ２２２， 未达到 ０􀆰 ３ 的判断标

准， 表示该题项与工作满意度整体一致性较低。
对题项进行删除后， 工作满意度量表信度提升至

０􀆰 ９１２， 各题项相关性也有提升。 对问卷进行的

因子分析适应性检验结果显示， 各量表 ＫＭＯ 系数

均大于 ０􀆰 ７， Ｐ 值均小于 ０􀆰 ００１， 具有较好的结构

效度， 可适合进行因子分析。 利用探索性因子分

析和主成分分析法对各量表数据进行成分提取，
通过方差最大旋转法获得旋转结果， 问卷各题项

载荷系数均大于 ０􀆰 ５， 符合聚合效度标准， 可适

合进行因子分析。 具体因子载荷数据见表 １。

表 １　 探索性因子分析

潜变
量

观测变
量代号

观测变量名称 因子载荷

观众
反馈

Ａ１ 我经常会因为表演生涯中取
得的成绩而感觉很开心

０􀆰 ９４４

Ａ２ 进行表演活动时， 我觉得我
可以表现出真实的自我

０􀆰 ８４８

Ａ３
我认为表演过程中观众很在
意我对于内容的理解和演绎
方式

０􀆰 ７１８

Ａ４
表演过程中， 观众会通过行
动 （喝彩、 鼓掌等） 方式
进行反馈

０􀆰 ９２１

Ａ５ 亲戚朋友们经常对我的表演
进行肯定

０􀆰 ７３４

Ａ６ 我的表演经常得到媒体的报
道和认可

０􀆰 ８０１

归属
需要

Ｎ１ 我与我重要的工作伙伴时刻
保持紧密联系

０􀆰 ８９５

Ｎ２ 我对曾与我共事的人有着强
烈的亲密感

０􀆰 ７６５

Ｎ３ 我始终与我关注的人以及关
注我的人保持联系的意愿

０􀆰 ９０６

群体
认同

Ｇ１ 其他人会称我为非遗艺术表
演者

０􀆰 ９２４

Ｇ２ 我是一名具有典型特征的非
遗艺术表演者

０􀆰 ６０８

Ｇ３
作为一名非遗艺术表演者，
我认为自己与普通表演者有
所不同

０􀆰 ８３０

Ｇ４ 我对非遗艺术表演群体具有
很强的认同感

０􀆰 ９２５

续表 １
潜变
量

观测变
量代号

观测变量名称 因子载荷

群体
认同

Ｇ５
作为一名非遗艺术表演人员
是我个人身份 ／地位的重要
组成部分

０􀆰 ８７４

Ｇ６ 我所在节目剧组的表演群体
有独特的文化氛围

０􀆰 ５７７

Ｇ７ 我所在节目剧组的表演群体
有独特的演绎方式

０􀆰 ５６５

Ｇ８ 我所在节目剧组的表演群体
有独特的性格特质

０􀆰 ６７８

Ｇ９ 成为这一节目的演员对我的
个人成长很重要

０􀆰 ８６３

Ｇ１０ 成为这一节目的演员是我重
要的人生转变

０􀆰 ７５７

Ｇ１１ 成为这一节目的演员有利于
个人的成长和发展

０􀆰 ８２０

Ｇ１２ 成为这一节目的演员有助于
非遗保护和传承事业的发展

０􀆰 ６８０

Ｇ１３ 成为这一节目的演员可以促
进整个社会的发展

０􀆰 ９２７

Ｇ１４ 未来我会选择继续从事非遗
表演事业来实现个人成长

０􀆰 ８０６

Ｇ１５ 以后我会继续做一些对非遗
保护和传承有益的事情

０􀆰 ８８１

工作
满意度

Ｓ１ 我对我现在的工作感到很
满意

０􀆰 ８８４

Ｓ２ 我从一开始就对我的工作感
到很满意

０􀆰 ８４０

Ｓ３ 大部分的时间我都对我的工
作充满热情

０􀆰 ８８６

Ｓ４ 我比一般的演职人员更热爱
自己的工作

０􀆰 ７８８

Ｓ５ 我发现目前的表演工作能带
给我真正的享受

０􀆰 ９１３

四、 实证分析结果

使用 ＡＭＯＳ ２３􀆰 ０ 构建了研究模型。 模型包

含 ８ 个潜变量 （包含交互项） 和 ２２ 个观测变

量。 为计算调节变量与自变量的交互项和降低模

型参数估计偏倚， 本研究根据吴艳等对结构方程

题目打包策略的研究、 采取因子负荷法对部分单

维度子量表进行了题项打包［３８］。

６３
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（一） 模型评价

通过 ＡＭＯＳ ２３􀆰 ０ 对模型进行标准化评估。
除自我分类对工作满意度和群体自我评价对工作

满意度外， 其他路径均达到 Ｐ ＜ ０􀆰 ００１ 水平， 路

径作用显著 （见表 ２）。

表 ２　 模型路径系数

路径 非标准回归系数 标准回归系数 Ｓ． Ｅ． Ｃ． Ｒ． Ｐ

观众反馈→自我分类 ０． ５５３ ０． ６３４ ０． １１８ ４． ６９０ ＜ ０􀆰 ００１

观众反馈→群体自我评价 ０． ５４１ ０． ５９２ ０． １１０ ４． ９２０ ＜ ０􀆰 ００１

观众反馈→群体自我价值 ０． ４７３ ０． ５４７ ０． １０５ ４． ５１７ ＜ ０􀆰 ００１

交互项→自我分类 ０． ２５５ ０． ３５７ ０． ０６２ ４． １４０ ＜ ０􀆰 ００１

交互项→群体自我评价 ０． ２２５ ０． ３０１ ０． ０５６ ３． ９９６ ＜ ０􀆰 ００１

交互项→群体自我价值 ０． ２０７ ０． ２９２ ０． ０５４ ３． ８１８ ＜ ０􀆰 ００１

自我分类→工作满意度 ０． ０５７ ０． ０５０ ０． １８５ ０． ３０７ ０． ７５９

群体自我评价→工作满意度 － ０． ４５７ － ０． ４２４ ０． ２５３ － １． ８０８ ０． ０７１

群体自我价值→工作满意度 ０． ７９７ ０． ６９９ ０． ２１９ ３． ６４４ ＜ ０􀆰 ００１

观众反馈→工作满意度 ０． ４９２ ０． ５００ ０． １３２ ３． ７１９ ＜ ０􀆰 ００１

　 　 模型拟合度指标包括绝对拟合度、 简约拟合

度和增值拟合度。 本模型适配度检验结果见表 ３
所示， ＣＭＩＮ ／ ＤＦ 简约拟合度及部分绝对拟合度

指标均未达到理想拟合标准， 增值拟合度数值均

显示理想。 因此需要对模型进行修正， 以提高结

构模型拟合度水平。

表 ３　 模型拟合适配度检验

指标类型 拟合度指标 理想标准 一般标准 模型结果 结论

绝对

拟合度

ＣＭＩＮ ／ ＤＦ １ － ３ 越小越好 ３． ３０１ 一般

ＲＭＳＥＡ ＜ ０． ０６ ＜ ０． １ ０． １２２ 较差

ＲＭＲ ＜０． ０８ ＜ ０． １ ０． ０４８ 理想

简约

拟合度

ＴＬＩ ＞ ０． ９　 ＞ ０． ８ ０． ８２９ 一般

ＣＦＩ ＞ ０． ９　 ＞ ０． ８ ０． ８５９ 一般

增值

拟合度

ＰＧＦＩ ＞ ０． ５　 ＞ ０． ５ ０． ５４８ 理想

ＰＮＦＩ ＞ ０． ５　 ＞ ０． ５ ０． ６６８ 理想

ＰＣＦＩ ＞ ０． ５　 ＞ ０． ５ ０． ７０７ 理想

　 　 （二） 模型修正

模型修正的方式包括模型简化 （删除题项

或路径） 和根据修正指数 （Ｍｏｄｉｆｉｃａｔｉｏｎ Ｉｎｄｉｃｅｓ）
对模型进行修正。 修正指数的含义为： 原模型中

未建立假设关系的 ２ 个变量之间存在非直接双向

关系， 若在已构建的路径图中添加与之对应的因

果关系， 模型的整体卡方数值会相应下降。 但由

于存在残差独立性的基本前提， 在没有明确理论

支持的前提下将同维度或不同维度残差进行相关

会违背结构方程模型的简约假设。 且本研究修正

指数未见明显异常， 因此不采取此方法， 选择进

行模型简化修正。
信度分析中， 观众反馈量表题项 Ａ１ ＣＩＴ 系

数为 ０􀆰 ４６５， 虽然满足大于 ０􀆰 ３ 的基本要求， 但

改题项删除项后的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳α 系数为 ０􀆰 ８４８， 高

于量表整体 Ｃｒｏｎｂａｃｈ􀆳α 系数， 说明删除 Ａ１ 题项

后量表信度将提升。 删除 Ａ１ 后， 采用因子负荷

法 （高负荷法） 对观众反馈维度剩余题项进行

了重新打包。
模型修正后拟合度指标及与调整前数值差异

如表 ４。 修正后模型的 ＣＭＩＮ ／ ＤＦ 降低至 ２􀆰 ８２２，
达到理想标准。 ＲＭＳＥＡ 降低 ０􀆰 ０２， 接近一般标

准范围。 简约拟合度和增值拟合度指标均有小幅

度提升， 可以认为模型修正增强了结构方程模型

拟合度， 拟合整体处于可接受范围。

７３
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表 ４　 修正后模型拟合适配度检验

指标类型 拟合度指标 理想标准 一般标准 调整结果 结论

绝对拟合度

ＣＭＩＮ ／ ＤＦ １ － ３ 越小越好 ３． ３０１→２． ７５３ 一般→理想

ＲＭＳＥＡ ＜ ０． ０６ ＜ ０． １ ０． １２２→０． １０６ 较差→较差

ＲＭＲ ＜０． ０８ ＜ ０． １ ０． ０４８→０． ０４５ 理想→理想

简约拟合度
ＴＬＩ ＞ ０． ９　 ＞ ０． ８ ０． ８２９→０． ８６５ 一般→一般

ＣＦＩ ＞ ０． ９　 ＞ ０． ８ ０． ８５９→０． ８８９ 一般→一般

增值拟合度

ＰＧＦＩ ＞ ０． ５　 ＞ ０． ５ ０． ５４８→００５８５ 理想→理想

ＰＮＦＩ ＞ ０． ５　 ＞ ０． ５ ０． ６６８→０． ６８９ 理想→理想

ＰＣＦＩ ＞ ０． ５　 ＞ ０． ５ ０． ７０７→０． ７３１ 理想→理想

　 　 （三） 模型路径系数分析

修正后模型路径系数见表 ５。 交互项对群体

认同 ３ 个子维度的影响路径 Ｐ 值均小于 ０． ００１，
达到显著水平，证明归属需要正向调节观众反馈

和群体认同 ／自我分类 ／群体自我评价 ／群体自我

价值的关系，因此证实 Ｈ２ 及 Ｈ２ａ、Ｈ２ｂ 和 Ｈ２ｃ。
Ｈ１、Ｈ２ 及 Ｈ３ｃ 假设路径 Ｐ 值均显著，得到证实；
Ｈ３ａ、Ｈ３ｂ 证伪。

表 ５　 修正后模型路径系数

路径 非标准回归系数 标准回归系数 Ｓ． Ｅ． Ｃ． Ｒ． Ｐ
观众反馈→自我分类 ０． ８５７ ０． ５５５ ０． ２１２ ４． ０３８ ＜ ０􀆰 ００１

观众反馈→群体自我评价 ０． ６６７ ０． ４７７ ０． １７０ ３． ９２３ ＜ ０􀆰 ００１
观众反馈→群体自我价值 ０． ６７３ ０． ５３４ ０． １５６ ４． ３１８ ＜ ０􀆰 ００１

交互项→自我分类 ０． ３８８ ０． ５７０ ０． ０７９ ４． ９１０ ＜ ０􀆰 ００１
交互项→群体自我评价 ０． ３０９ ０． ５０２ ０． ０６３ ４． ８８２ ＜ ０􀆰 ００１
交互项→群体自我价值 ０． ２３４ ０． ４２２ ０． ０５５ ４． ２５７ ＜ ０􀆰 ００１
自我分类→工作满意度 ０． １５３ ０． １６６ ０． １５１ １． ０１６ ０． ３１０

群体自我评价→工作满意度 － ０． １５２ － ０． １４９ ０． ２１９ － ０． ６９５ ０． ４８７
群体自我价值→工作满意度 ０． ８４２ ０． ７４３ ０． ２２２ ３． ７９６ ＜ ０􀆰 ００１

观众反馈→工作满意度 ０． ７０５ ０． ５０２ ０． １９０ ３． ７０６ ＜ ０􀆰 ００１

　 　 （四） 中介效应检验

本研究采用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 法对修正后的模型进

行中介效应检验。 路径代号及检验结果见表 ６、
表 ７ 所示， 群体自我价值中介效应 （０􀆰 １８８ ～
２􀆰 ２８３） 和直接效应 （０􀆰 ０２５ ～ １􀆰 ５１６） 的偏差校

正区间均不包含 ０， 则群体自我价值中介效应和

直接效应均显著。 群体自我价值具有部分中介效

应， 效应占比 ３２􀆰 ８１％ ， 为该模型部分中介； 观

众反馈直接效应占比 ４４􀆰 ３１％ 。 因此， Ｈ４、 Ｈ５ｃ
证实， Ｈ５ａ 和 Ｈ５ｂ 证伪。

表 ６　 中介效应路径代号

代号 路径

间接效应

ＩＥ１ 观众反馈→自我分类→工作满意度

ＩＥ２ 观众反馈→群体自我评价→工作满意度

ＩＥ３ 观众反馈→群体自我价值→工作满意度

直接效应 ＤＥ 观众反馈→工作满意度

表 ７　 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 中介效应分析

路径代号 效应值 ＳＥ
Ｂｉａｓ － ｃｏｒｒｅｃｔｅｄ ９０％ＣＩ
Ｌｏｗｅｒ Ｕｐｐｅｒ

Ｐ 效应占比 ／ ％

ＩＥ１ ０． ０４６ ０． ７８８ － １． １２８ １． １４７ ０． ７４０ ２． ８９
ＩＥ２ － ０． ３１８ １． ３４０ － ８． ９３６ ０． １８２ ０． １９５ １９． ９９
ＩＥ３ ０． ５２２ ０． ５７５ ０． １８８ ２． ２８３ ０． ０５９ ３２． ８１
ＤＥ ０． ７０５ ０． ５３８ ０． ０２５ １． ５１６ ０． ０９４ ４４． ３１

总效应 １． ５９１ ０． ２６８ ０． ６９７ ２． ２１７ ０． ０００ １００

８３
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　 　 综合以上研究， 可以对提出的假设进行检

验。 其中 Ｈ１、 Ｈ２ 及 Ｈ４ 假设均得到证实， Ｈ３ａ、
Ｈ３ｂ、 Ｈ５ａ 和 Ｈ５ｂ 证伪， Ｈ３ｃ 和 Ｈ５ｃ 证实。

五、 研究结论与启示

（一） 研究结论

本研究以非物质文化遗产演员群体为研究对

象， 围绕非遗表演者心理需要和工作满意度的提

升机制进行了探讨。 本研究是对现有非遗表演行

业人力资源研究体系的有力补充， 在一定程度上

弥补了现有研究的不足和拓宽了研究框架。 在对

需要理论、 群体认同和工作满意度等理论进行研

究梳理的基础上进行实证研究。 通过结构方程模

型分析得到以下结论：
１． 观众反馈对群体认同有显著正向影响。

回归分析显示， 观众反馈对群体认同的自我分

类、 群体自我评价、 群体自我价值 ３ 个维度均有

正向显著作用， ３ 条路径系数分别为 ０􀆰 ５５５、
０􀆰 ４７７ 和 ０􀆰 ５３４。 反馈体现了观众的审美理解和

对于舞美、 表演水平的肯定， 是演员表现的即时

反映。 非遗艺术表演者通过对反馈和评价的内化

和积累形成更强的自尊。 同时在集体主义社会背

景下， 个体也更倾向于将观众反馈的成果归因于

群体凝聚力， 认为自我表现更符合内群体成员特

性， 促进自我分类的提升。
２． 归属需要显著正向调节观众反馈和群体认

同的关系。 根据结构方程模型， 归属需要与观众

反馈产生交互作用， 交互项对群体认同三维度均

有正向显著作用， 路径系数分别为 ０􀆰 ５７０、 ０􀆰 ５０２
和 ０􀆰 ４２２。 具有高归属需要水平的个体更倾向于合

作而非竞争， 因此， 更加关注由观众评价间接体

现的群体合作效果， 产生更强的群体认同感。
３． 群体自我价值对工作满意度有显著正向

影响， 自我分类和群体自我评价对工作满意度直

接影响不显著。 路径系数分别为 ０􀆰 １６６、 － ０􀆰 １４９
和 ０􀆰 ７４３。 群体自我价值通过对表演人员演出效

果和成绩的认知产生工作满意和对群体未来的积

极预测， 使个体提高工作兴趣和持续性的组织承

诺， 降低离职可能性和工作倦怠感； 而自我分类

和群体自我评价更关注区分和比较， 相对而言不

具有对工作满意度的促进效果。

４． 观众反馈对工作满意度有显著正向影响。
该路 径 影 响 系 数 为 ０􀆰 ５０２， 直 接 效 应 占 比

４４􀆰 ３１％ ， 说明观众反馈和工作满意度之间存在

显著的正相关关系。 得到观众肯定时， 表演者直

接获得反馈， 产生积极情感和工作成就感， 因此

工作满意度得到提升。
５． 群体自我价值在观众反馈与工作满意度

之间具有中介作用， 自我分类和群体自我评价对

工作满意度中介效应不显著。 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ 中介效应

检验结果显示， 群体自我价值为该路径部分中

介， 效应占比 ３２􀆰 ８１％ ； 自我分类和群体自我评

价校正区间包含 ０， 认为假设 Ｈ５ａ 及 Ｈ５ｂ 不成

立。 观众反馈作为信息输入， 表演者识别信息后

以之为基础构建对已完成表演效果的认知； 正面

的认知促进工作满意度的提高， 并以工作兴趣、
创造力、 长期组织承诺等形式输出。

（二） 研究讨论

本研究构建了观众反馈信息到演员心理需要

和工作满意度的研究框架， 实现了符合非遗表演

行业特色的需求端与供给端的链接。 根据结论，
提出以下对策：

１． 加强观众反馈机制， 及时了解观众需求

和评价。 观众反馈显著影响群体认同和工作满意

度， 是促进非遗演员心理健康的重要机制。 相关

机构应加强观众反馈的收集， 通过现场调研、 网

络平台、 手机 ＡＰＰ 等多种方式收集观后感和建

议， 并及时反馈给演员， 帮助其理解观众审美和

提高演出水平。
２． 重视演员的归属需要， 营造团队合作氛

围。 研究显示， 归属需要显著调节观众反馈与群

体认同的关系。 管理者应重视演员的归属感培

养， 通过团建活动增强演员之间的互动和信任，
营造群体合作氛围， 满足高归属需要者的需求。
这有助于将观众反馈转化为对群体的认同。

３． 强化群体自我价值感知， 提高工作满意

度。 群体自我价值显著影响工作满意度， 是连接

观众反馈与工作满意度的重要中介机制。 相关机

构应加强对优秀节目和演出的宣传报道， 营造良

好的舆论环境和群体自我价值感知。 这可以直接

提高工作满意度， 也可以增强观众反馈对工作满

意度的影响。
４． 区分不同群体认同维度， 选择针对性干

９３
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预手段。 研究显示， 群体自我价值对工作满意度

影响显著， 而自我分类和群体自我评价的影响不

显著。 因此， 相关机构应区分不同的群体认同维

度， 选择针对性的干预手段。 例如， 可以通过成

功演出宣传和奖励机制提高群体自我价值， 而非

过于强调内外群体的划分和比较。
５． 完善发展规划和晋升机制， 提供职业发

展前景。 除满足观众审美和提高表演水平外， 演

员也需要明确的发展方向和职业规划。 相关机构

应制定长远的人才发展规划， 建立公平的职业晋

升制度， 为演员提供更广阔的发展前景。 这可以

减少离职意愿， 提高工作兴趣和满意度。
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