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摘  要:离职研究是人力资源管理领域一个很重要的课题。实证研究结果显示,影响离职意向的 7因素是: ( 1)工

作激励与成就感, ( 2)企业文化, ( 3)薪酬福利, ( 4)晋升与培训, ( 5)公司效益与前景, ( 6)人际关系, ( 7)工作条件;

离职的调节因素有 3个: ( 1)离职信心, ( 2)对组织支持的知觉, ( 3)外部条件。
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  1引言

在知识经济时代,企业之间的竞争,归根到底还

是人才的竞争。如何吸引、激励和留住人才,不仅是

学术界应探讨和研究的理论问题, 更是企业界所面

临的现实问题。因此, 了解雇员离开企业的原因以

及离职过程,如何留住企业的核心员工,有的放矢地

制定人力资源政策, 对企业来说是一个崭新且紧迫

的课题和任务。

虽然国外在本世纪初就开展了关于离职的研

究,但国内在这方面的实证研究尚处于起步阶段。

在离职研究中,影响离职意向的因素探讨,尤为受到

人们的关注。

离职意向 ( turnover intention),是指雇员所产生

的离开组织的想法或者意愿。根据前人的研究,可

把离职意向的影响因素归结为四个维度:个体因素、

组织因素、个体 - 组织适合性因素、外部环境因素。

年龄、性别、教育水平、在组织内的任期等已被

证明是离职或离职意向的有意义的预测源 ( Igharia

& Greenhaus, 1992
[ 1]
; Somes, 1996

[ 2]
)。

组织承诺和工作满意感对离职意向有直接的、

负向的决定性的影响
[ 3]
。而其他变量对离职意向

的影响大多是通过这两个与工作相关的态度起作

用。雇员知觉到的付薪规则的公平、受主管对待的

公平、工作节奏的公平等, 都能预测雇员的离

职
[ 4] [ 5]

。

在组织影响因素方面,角色压力、角色模糊和角

色冲突对离职意向有正向、间接的影响,因而有较强

的离职意向。有关研究指出, 自治与离职有负向的

关系。雇员对决策的参与程度积极地影响了工作满

意的水平,转而直接或间接地影响了离职意向 Quar2

les( 1994)
[ 6]
。

因此,组织的一些政策、制度、措施、管理特征等

都可能对雇员的满意度和组织承诺产生影响, 转而

与离职意向、离职相联系。

在检验影响离职意向的因素时, 大部分研究都

只考虑了各变量单独的影响作用, 而没考虑到交互

作用的存在。 Pervin ( 1968)最早提出, 当个体特征

和组织特征或环境特征匹配时,雇员将产生高绩效、

高满意和低压力。 Ze ffane ( 1994)
[ 7]
等人的研究支

持了 Pervin的个体 - 组织适合性理论。

可见,如果个体和组织在彼此的价值、风格和特

征的选择上能达到一致或相符的话, 组织和个人都
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将会产生较高的绩效、满意和承诺,员工也会有较低

的离职意向。

我们知道,员工即使产生了离职意向,并不一定

就会有实际的离职行为, 从离职意向到发生实际离

职行为还受许多因素的调节。这些因素包括:工作

找寻行为、觉察到的组织外工作机会、对自己就业能

力的知觉等。

许多研究指出,雇员大多是理性的,如果对找到

另一个工作缺乏合理的可能性,他们是不大可能离

开当前组织的。 Somers( 1996)的研究也指出,工作

找寻行为是离职的有力的、直接的预测源。

有关研究指出, 实际的离职行为是离职意向和

觉察到的工作机会交互作用的结果。实际的雇员离

职又受到组织外工作转换的容易性的调节 ( Zeffane,

1994)。

对自己就业能力的知觉也是一个很重要的调节

因素, 即使组织外有很好的工作机会,但如果雇员对

自己的就业能力没信心,即使产生了离职意向,也不

大可能产生实际的离职行为。

以上都是国外的研究结果,中国在国情、体制、

文化和社会经济等各个方面都与国外有很大的差

异。中国员工的离职现象只是在近 20年才出现,人

们对其规律的研究还很不够。因此, 针对中国的企

业员工,探讨离职问题是十分必要的。

2问卷研制

2. 1初始问卷的研制

首先利用开放式问卷收集我国企业员工离职意

向和调节因素的原始条目。共发放问卷 116分,回

收有效问卷 95分。调查对象多数从事管理岗位工

作,他们的回答应该能够体现出企业员工对于离职

问题的真实想法。对回收问卷的条目进行分类整

理,合并意义相近的条目,选取频率大于 2的条目编

入预试问卷。同时, 通过查阅文献以及征询专家意

见获得部分条目,最后组成 57个条目的预试问卷。

其中离职意向影响因素 45条,调节因素 12条。

2. 2预试并编制正式调查问卷

预试的目的是对收集到的条目进行检验和筛

选,以获得结构清晰、信度和效度均为理想的调查工

具 (问卷 )。这个过程可能会经过多次反复方能达

到。下面分别给出离职意向影响因素和调节因素的

预试过程。

第一次预试抽取国有企业、集体企业、民营企业

各 1家及三资企业 2家, 被试包括管理人员和普通

员工,发放由 57个条目组成的预试问卷 268分, 回

收有效问卷 222分。经项目鉴别力分析和筛选, 采

用主成分因子分析得到一个较为清晰的 6因素结构

的离职意向影响因素初始模型和一个 3因素结构的

调节因素模型。

对其中个别条目进行修改并增加了部分条目

后, 形成 47个条目组成的第二次预试问卷。施测于

不同企业的员工,获有效问卷 351分。对第二次预

试结果进行上述分析后, 获得了结构清晰的 7因素

的离职意向影响因素初始模型和一个 3因素结构的

调节因素模型。前者由 27个条目组成, 后者由 10

个条目组成。

3. 正式研究

3. 1研究工具

使用经过两轮预试所获得的离职意向影响因素

及调节因素问卷进行调查。该问卷由这 37个条目

组成。问卷采用六点等级法进行记分 ( 1- 很不重

要、2- 不重要、3- 有点不重要、4- 有点重要、5- 重

要、6- 非常重要;调节因素量表,将 /重要0改为 /同

意0 )。

3. 2被试

对珠江三角洲 8家不同类型企业的员工共发放

问卷 498分,回收有效问卷 440分。被试取样方法

与第一次预试相同。

3. 3统计分析方法

用 SPSS forW indows 10. 0统计软件包对数据进

行统计分析。使用主成分分析法, 最大正交旋转并

提取特征根大于 1的因素来获得离职意向影响因素

结构模型和调节因素结构模型。

4.结果分析

4. 1效度检验

4. 1. 1离职意向影响因素问卷的结构效度

表 1的因素分析结果表明,共提取 7个因子, 总

方差解释率达到 64. 54%, 各因子分别命名为: ( 1)

工作激励与成就感、( 2 )企业文化、( 3)薪酬福利、

( 4)晋升与培训、( 5)公司效益和前景、( 6)人际关

系、( 7)工作条件。各条目的内容能较好地符合所

属因子的含义,而且结构稳定。因此,离职意向影响

因素问卷具有比较好的结构效度。这 7因素即为我

国员工离职意向影响因素模型。
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表 1  离职意向影响因素的因子分析结果

项   目
因    素 共同度

1 2 3 4 5 6 7

工作内容单调 . 782 . 693

无成就感 . 770 . 701

工作任务无挑战性 . 744 . 659

才能得不到发挥 . 596 . 612

无法实现其理想 . 540 . 567

遇困难得不到关心 . 714 . 547

缺乏凝聚力与合作 . 687 . 627

无良好企业文化 . 683 . 653

公司与员工价值观不符 . 640 . 594

过分重视论资排辈 . 593 . 559

没有归属感 . 467 . 526

薪酬外部不公平 . 804 . 706

薪酬内部不公平 . 774 . 711

薪酬与其贡献不符 . 649 . 566

对福利制度不满意 . 402 . 556

晋升机会有限 . 783 . 740

无培训机会 . 683 . 649

对晋升前景不满意 . 626 . 708

公司效益差 . 778 . 677

行业无良好发展前景 . 695 . 631

其他公司吸引加盟 . 660 . 574

人际关系复杂 . 797 . 747

与同事关系不好 . 791 . 757

与上司关系不好 . 575 . 618

每天工作时间太长 . 837 . 742

工作环境条件不好 . 768 . 653

工作地点太远 . 722 . 651

方差解释量%

(总解释量 = 64. 54% )
29. 079 8. 206 7. 335 6. 134 5. 803 4. 080 3. 900

  4. 1. 2调节因素问卷的结构效度

表 2因素分析结果显示, 调节因素问卷可提取

比较清晰的三因素结构,总方差解释率达 62. 85%。

各因素分别命名为: ( 1)离职信心不足因素, ( 2)对

组织支持的知觉因素, ( 3)外部条件因素。各条目能

较好地符合所属因子的含义, 结构稳定。因此,可以

认为, 本研究所获得的三因素离职意向调节因素模

型具有比较好的结构效度。
表 2  离职调节因素因子分析结果

项目 因素 1 因素 2 因素 3 共同度

对再就业能力无信心 . 768 . 661

心理上不能承受 . 756 . 626

家庭和朋友不支持 . 725 . 528

员工具有惰性 . 711 . 525

组织仍然信任员工 . 841 . 727

公司极力挽留 . 822 . 690

公司努力改善条件 . 762 . 649

经济上损失不能承受 . 851 . 787

还没找到合适工作 . 847 . 771
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方差解释量%

(总解释量 = 62. 85%
33. 895 17. 418 11. 535

  4. 2信度检验

信度检验是为了考察问卷调查结果的可靠性。

信度系数在 0. 70以上即达到测量学要求。本研究

使用两种方法来检验问卷的信度:一是同质性信度,

二是分半信度。这两种信度检验结果列于表 3。

表 3  问卷的信度系数

问   卷
各因素同质性信度 (A系数 )

1 2 3 4 5 6 7 全体

半信度

全体

离职意向影响因素 0. 83 0. 79 0. 78 0. 80 0. 69 0. 76 0. 71 0. 90 0. 78

调节因素 0. 76 0. 75 0. 73 0. 78 0. 75

  以上信度和效度分析结果表明, 该问卷的信度

和效度值均符合测量学的要求。因此, 本研究所得

出的两个问卷是一个有效的测量工具,其测试结果

是可信的, 可用于我国企业员工离职问题的调查和

研究。

5. 人口特征对各因素层面的影响

由于在设计问卷项目时,人口变量较难作为适

当的条目纳入其中,但前人的研究似乎表明,个体特

征是离职意向的重要影响因素。正如在引言中所指

出的那样,年龄、性别、教育水平等个体特征是离职

或离职意向的有意义的预测源 ( Igharia & Green2

haus, 1992)。因此, 本部分将通过考察各人口统计

变量在每个因子上的得分是否存在显著差异来进行

间接的验证。这种差异的存在可以证明, 不同个体

特征对离职意向的某些影响因素具有不同的影响作

用,或某群体更有可能因为某些影响因素而离开企

业,因而也就间接证明了个体特征是离职意向的影

响因素。统计分析结果综合于表 4。
表 4  各人口统计变量在各影响和调节因子上的差异分析表

因
子

变

量

工作激励

与成就感
企业文化 薪酬福利 晋升培训

公司效益

和前景
人际关系 工作条件

心理与外

部环境
组织支持 经济支持

性别 K

年龄 K

任期

婚姻状况 K K K K

教育程度 K K

责任

企业性质 K K K K K

行业

职位 K K

  注: / K 0表示人口统计变量在因素上的得分存在显著差异

  从表 4可以看出,员工的性别、年龄、教育程度、

婚姻状况、职位、所属企业性质等个体特征对离职意

向的某些因素具有一定的影响 (比如, 女性在 /公司

效益和前景 0因子上的得分显著高于男性; 25岁以

下的员工在 /工作激励与成就感 0因子上的得分显著

高于 36- 40岁的员工 )。这在某种程度上验证了前

人的研究结论。

6. 小结

中国员工的离职现象是伴随着我国的改革开放

而产生的, 至今只有不到 20年的历史。因此, 对它

的研究尚处于起步阶段。但离职已经成为困扰我国

企业的紧迫问题。员工为什么离职? 哪些因素影响

着员工产生离职的意向? 从产生离职意向到决定是

否离职之间又受到哪些因素的调节? 这些问题的探

讨,对于企业人力资源管理具有非常有价值的实际

意义。
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本研究通过实证研究,对我国员工离职意向的

影响因素及从离职意向到实际离职行为的调节因素

进行了探讨。结果表明, 影响我国员工离职意向的

因素有七个: ( 1)工作激励与成就感, ( 2)企业文化,

( 3)薪酬福利, ( 4)晋升与培训, ( 5 )公司效益与前

景, ( 6)人际关系, ( 7)工作条件;调节因素有 3个:

( 1)离职信心, ( 2)对组织支持的知觉, ( 3)外部条

件。

根据上述研究结果,企业有针对性地采取措施

改善这些因素,将有效地控制员工的离职。
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The Study on the E ffecting Factors and the Accommodating Factors of
Ch inese En terpr ises Emp loyees 'Turnover In ten tion

LINGW en- quan1, 2 FANG L i- luo1, 3 FU Y i- qun2

( 1. In st itu te of Social P sychology, Guangzhou Universi ty, Guangzhou, Guangdong 510405;

2. In sti tu te ofH uman ResourceManag ement, J inan University, Guang zhou , Guangdong 510632 ;

3. In sti tu te of P sychology, Ch in eseAcad emy of Sciences, Beijing 100101, Ch ina )

Abstr act: Turnover study is an important prob lem in HRM. The results show that the e ffecting factors of turnover intention inc lude:

( 1) job motiva tion and the success fee ling, ( 2) corporate culture, ( 3) sa la ry and welfares, ( 4) promotion and tra in ing, ( 5) perform2

ance and outlook of corpora tion, ( 6) interpersonal re la tionsh ip and ( 7) job conditions; the accommodating fac tors inc lude: ( 1) confi2

dence of turnove r, ( 2) percep tion to organ izational supports and ( 3) external cond itions.

K eyword s: turnover; turnove r in tention; effec ting factors; accommoda ting factor
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