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　 　 [摘　 要] 　 职业生涯早期员工的工作满意度对离职倾向具有重要影响ꎮ 以职业生涯早期员工为研究对象ꎬ编
制了职业生涯早期员工工作满意度量表ꎬ选取山东、江苏、上海等地的 ３２ 家企业ꎬ利用分层随机抽样的方式ꎬ得到

了容量为 ４０９ 的样本ꎮ 采用验证性因子分析和层次回归分析ꎬ探索了职业生涯早期员工工作满意度对离职倾向的

影响机制ꎮ 结果显示:职业生涯早期员工的整体工作满意度对离职倾向具有显著的负向影响(β＝ －０.６２９)ꎻ工作满

意度的六个一阶因子对离职倾向的影响存在差异ꎬ其中有五个维度对离职倾向具有显著的负向影响ꎬ影响大小依

次为薪酬福利、工作本身、个人发展、人际关系和工作胜任ꎬ而领导行为对离职倾向没有显著影响ꎮ
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　 　 一、引言

日前ꎬ国内某人力资源服务商发布的 ２０１４ 离职

调研报告称ꎬ２０１３ 年员工平均离职率为 １６.３％ꎬ而
应届毕业生的离职率高达 ２２.７％ꎻ综合近三年的数

据显示ꎬ新生代员工的离职率一直持续在高位徘徊ꎮ
企业的甄选、招聘以及对员工培训需要投入大量的

人力和物力ꎬ因此ꎬ一旦员工离职会给企业带来人力

资源重置成本ꎬ而且频繁的员工离职会影响职场氛

围ꎬ给组织成员带来不同程度的负面情绪[１]ꎬ甚至

可能影响企业战略的具体实施[２]ꎮ 对于新员工而

言ꎬ他们组织承诺水平和职业转换成本一般较低等ꎬ
一旦对当前工作不满ꎬ很可能选择离开当前组织ꎮ

职业生涯早期员工是保持企业活力ꎬ实现企业

持续健康发展的重要力量ꎮ 但是ꎬ职业生涯早期员

工的角色身份主要是新手、学徒ꎬ他们普遍缺乏工作

经验ꎬ对组织的文化比较陌生ꎬ人际交往关系比较简

单[３]ꎮ 实际年龄以及心理年龄普遍较小ꎬ工作中一

旦遇到挫折ꎬ往往会表现出一定的急躁情绪ꎬ容易怨

天尤人ꎬ并且很少反省自身的不足[４]ꎮ 以上特征使

他们在“组织化”的进程中极易受到周围环境的影

响而产生离职的想法ꎮ 那么究竟是哪些因素引发职

业生涯早期员工的主动离职? 在早期的文献中ꎬ工
作满意度被认为是员工离职倾向稳定的预测变

量[５][６]ꎮ 本文以职业生涯早期员工作为研究对象ꎬ

利用层次回归分析法ꎬ探究职业生涯早期员工的工

作满意度对离职倾向的预测作用ꎮ
二、理论回顾与研究假设

(一)职业生涯早期

Ｓｕｐｅｒ (１９５７)将职业生涯定义为生活里各种事

件的演进方向和历程ꎬ综合一个人一生中各种职业

和生活角色ꎬ及一连串有报酬或无报酬职位的综合ꎬ
甚至也包含了副业、家庭和公民的角色ꎬ由此表现出
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个人独特的自我发展形态ꎮ 之后许多学者提出了职

业生涯阶段理论ꎮ 关于职业生涯阶段划分ꎬ大致可

以分为两种方式:第一种方式是按职业发展阶段划

分ꎬ如 Ｄａｌｔｏｎ、Ｔｈｏｍｐｓｏｎ 和 Ｐｒｉｃｅ(１９７７)的职业发展

四阶段模型:学徒阶段、主动性创造性发挥阶段、传
授阶段、引领和影响组织阶段ꎮ 第二种方式是按年

龄划分ꎬ如 Ｓｕｐｅｒ(１９５７ꎬ１９８０)认为 ２５－４５ 岁是职业

建立期ꎻＦｏｒｍ 和 Ｍｉｌｌｅｒ(１９４９)认为 １８－３４ 岁是进入

劳动力市场阶段ꎻＬｅｖｉｎｓｏｎ(１９７８)认为职业生涯早

期阶段到 ２８ 岁终止ꎻＧｒｅｅｎｈａｕｓｅ(１９８７)认为 １８－２５
岁是进入组织阶段ꎻＨａｌｌ 和 Ｎｏｕｇａｉｍ(１９６８)认为 ２６
－３０ 岁是建业阶段ꎻＳｃｈｅｉｎ(１９７８)认为 １７－３０ 岁开

始全职工作ꎮ
综上所述ꎬ结合职业生涯早期员工的特点ꎬ本研

究可以将职业生涯早期阶段定义为:个人从学校毕

业后ꎬ进入组织、并在组织内逐步“组织化”的过程ꎬ
并将职业生涯早期阶段的时间划定为进入职场的前

１０ 年ꎮ
(二)离职倾向

离职倾向是指组织已经失去了对员工的吸引

力、员工产生离开组织的态度和想法[７]ꎮ 离职倾向

作为员工离职前的最后一个阶段ꎬ对离职具有准确

的预测作用[８]ꎬ一直以来受到国内外学者们的广泛

关注ꎮ 研究发现ꎬ个人因素和组织因素均对员工离

职倾向具有重要影响ꎬ已有文献表明ꎬ个人—组织匹

配、主管支持、组织公平感和工作满意度等均对离职

倾向具有显著影响[９]－[１１]ꎮ 袁庆宏、 丁刚、 李珲

(２０１４)通过对 ２００ 余名企业知识型员工的调查ꎬ采
用层级回归分析处理数据ꎬ研究结果表明:组织认同

在职业成长与离职意愿之间的关系中发挥调节作

用ꎬ组织认同与专业认同的交互在职业成长与离职

意愿之间的关系中也起到调节作用[１２]ꎮ 赵慧娟、龙
立荣(２０１０)以中部地区 ９００ 名企业员工为调查对

象ꎬ验证了个人—组织价值观匹配、能力匹配对员工

离职倾向的影响模型ꎬ结果显示ꎬ价值观匹配、能力

匹配均对中部地区企业员工的离职倾向有显著的负

向作用ꎬ并且价值观匹配的作用效果要强于能力匹

配ꎻ价值观匹配和能力匹配在影响离职倾向时存在

增强型交互作用[１３]ꎮ
近年来ꎬ职业生涯早期员工的离职也引起了一

些学者的关注ꎬＹａｎｇ(２００８)以 ４２８ 名入职 ３－６ 个月

的酒店员工为研究对象ꎬ实证结果表明ꎬ工作满意度

和组织承诺都是离职倾向重要影响因素[１４]ꎮ Ｌａｓｃｈ￣
ｉｎｇｅｒ 等(２０１２)通过对 ３４２ 名毕业两年内新进护士

的研究发现ꎬ组织和个人因素解释了职业满意度和

离职意向 ３１％－６８％的变异量[１５]ꎮ 李从欣、张再生

(２０１５)的研究得到了影响新员工离职倾向的八条

显著路径ꎬ其中组织承诺、工作满意度、职业能力直

接地影响离职倾向ꎬ而职业价值、职业能力是通过工

作满意度或组织承诺间接地对离职倾向产生影

响[１６]ꎮ
已有文献中ꎬ学者们针对离职倾向进行了大量

研究ꎬ虽然也有部分学者针对新进员工展开研究ꎬ但
均未对职业生涯早期阶段进行明确的界定ꎮ 而职业

生涯早期员工作为企业中一个重要的群体ꎬ保持这

一群体的健康稳定ꎬ有利于企业的长期平稳发展ꎮ
(三)工作满意度

工作满意度是指个人对工作满意的程度ꎬ工作

满意度一词最早由学者 Ｈｏｐｐｏｃｋ[１７]在 １９３５ 年提出ꎬ
他认为工作满意度是员工在心理和生理两方面对环

境因素的满足程度ꎬ即员工对工作环境的主观反应ꎮ
工作满意度一直以来都是学术界研究的重要话题ꎬ
其研究文献可以分为三个方面:直接体现、间接体现

与影响因素研究[１８]ꎮ 直接体现是指工作满意度作

为前因变量ꎬ直接对员工的组织承诺[１９]、工作绩

效[２０]、离职倾向[２１] 等产生影响ꎮ 间接体现是指工

作满意度的中介作用或调节作用ꎬ如Ｍｕｓｅ 和 Ｓｔａｍｐ￣
ｅｒ(２００７)运用结构方程模型的研究发现ꎬ工作满意

度在组织支持与任务绩效、周边绩效的关系中具有

中介作用[２２]ꎮ Ｋｊｅｒｓｔｉ 和 Ｍｏｒｔｅｎ 等(２０１３)的研究表

明ꎬ工作满意度在心理资本对感知安全的影响中起

到部分中介作用[２３]ꎮ 影响因素研究是指将工作满

意度作为结果变量ꎬ探究工作满意度的影响因素ꎬ已
有文献表明员工的个人因素(如归因、自主权[２４]、心
理资本[２５]等)和组织因素(如劳动关系氛围[２６]、组
织文化[２７] 等)均对工作满意度具有显著影响ꎮ 此

外ꎬ不同所有制企业员工的工作满意度存在差异ꎬ私
有企业的总体满意度最高ꎬ其次为外资企业ꎬ总体工

作满意度最低的是国有企业[２８]ꎮ
对工作满意度研究一般分为单一整体评估法和
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工作要素综合评分法ꎬ对职业生涯早期员工而言ꎬ初
入职场ꎬ对周围环境较为敏感ꎬ工作满意度的构成比

较复杂ꎬ更适合采用工作要素总和评分法进行评价ꎮ
采用工作要素总和评分法进行评价时ꎬ首先要确定

工作满意度的构成维度ꎮ 目前ꎬ对工作满意度的构

成维度的研究ꎬ学术界存在不同的观点ꎮ 明尼苏达

工作满意度量表将工作满意度分为:工作本身、工作

中的人际关系、报偿和发展等主要方面[２９]ꎮ Ａｌｉｎａ
等(２０１３)指出高校教师的工作满意度包括工资、晋
升标准、工作条件、升职、同事、学校政策等方面[３０]ꎮ
国内学者对工作满意度结构的本土化研究中ꎬ一般

还会引入领导行为满意度[３１][３２]ꎮ 除此之外ꎬ有学

者将员工工作满意度做进一步划分ꎬ如卢嘉、时勘等

(２００１)将工作本身满意度划分为工作胜任感、成就

感和安全感三方面[３３]ꎻ罗明忠、段珺(２０１５)将员工

劳动关系满意度划分为工资福利、工作特性与氛围

和社会环境与服务三个维度[３４]ꎮ
本文以简式明尼苏达工作满意度模型为基础ꎬ

结合我国学者对工作满意度的本土化研究成果ꎬ将
领导行为满意度引入模型ꎬ同时鉴于职业生涯早期

员工工作经验不足的特点ꎬ本文借鉴卢嘉、时勘等人

的研究结论ꎬ将工作胜任满意度引入模型ꎬ构建职业

生涯早期员工工作满意度的七因子模型ꎬ包括工作

满意度这一高阶因子和薪酬与福利、领导行为、工作

本身、人际关系、工作胜任和个人发展六个一阶因

子ꎮ
(四)职业生涯早期员工工作满意度与离职倾

向

关于工作满意度与离职倾向的关系ꎬ学者们的

研究结论大多支持二者呈负相关关系[３５]－[３７]ꎮ
Ｒｉｃｈａｒｄ、Ｊｏｓｅｐｈ 等(２００１)通过对 ４００ 名餐饮行业管

理者的研究发现ꎬ内部满意度、生活满意度以及年龄

对离职倾向具有显著的负向影响[３８]ꎮ 徐茜、王莹等

(２０１３)以高科技企业人才为研究对象ꎬ考察了工作

满意度对人才流动倾向的预测力ꎬ结果表明ꎬ与升

迁、薪水、领导和工作本身相关的工作满意度对人才

流动倾向产生显著负向影响[３９]ꎮ Ｙａｎｇ(２００８)通过

对台湾地区 ６１ 家国际饭店的 ４２８ 新进员工的调查

研究发现ꎬ工作满意度和组织承诺能够有效降低新

进员工的离职倾向[４０]ꎮ Ｌａｓｃｈｉｎｇｅｒ(２０１２)通过对新

进护士的研究发现工作满意度对离职倾向具有显著

负向影响[４１]ꎮ 此外ꎬ学者们针对知识员工[４２]、中学

教师[４３]以及医护人员[４４] 等特定群体的研究也发

现ꎬ提升工作满意度能够有效降低员工的离职倾向ꎮ
通过以上分析可知ꎬ尽管员工工作满意度与离

职倾向的研究已经取得了大量的研究成果ꎬ但是在

研究对象的选择上ꎬ大多以行业和工作性质等作为

划分标准ꎬ对不同职业生涯阶段的员工离职倾向的

研究相对比较匮乏ꎮ 由于工作经历、社会阅历和收

入水平等因素的不同ꎬ不同职业生涯阶段员工的工

作满意度各维度存在不同程度的差异ꎮ 职业生涯早

期员工作为企业人才梯队的重要组成部分ꎬ是企业

未来的中坚力量ꎬ是维持企业持续、稳定、健康发展

的重要保障ꎮ 职业生涯早期员工在工作上表现出以

下特点:一是进取心强与好高骛远的心理特征并存ꎬ
积极向上追求发展的同时容易表现出浮躁和冲动ꎬ
承受挫折能力较差ꎻ二是职业锚不稳定ꎬ职业选择的

空间较大ꎬ职业转换成本低ꎬ在员工“组织化”进程

中ꎬ员工对组织的依赖性相对较低ꎻ三是早期就业不

理想ꎬ导致组织承诺水平和组织忠诚度较低ꎻ四是经

济上缺少积累ꎬ使得他们对薪酬水平变化较为敏感ꎬ
薪资待遇往往成为职业选择的重要标准之一ꎮ 职业

生涯早期员工的以上特点ꎬ使得他们对待离职问题

的态度与处于职业成熟期的员工有着根本的区别ꎬ
当工作中对某一方面或某几个方面产生不满情绪

时ꎬ更容易产生离职的想法ꎮ 基于此ꎬ本研究提出以

下假设:
Ｈ１:职业生涯早期员工工作满意度与离职倾向

呈负相关ꎻ
Ｈ１ａ:职业生涯早期员工薪酬福利满意度与离

职倾向呈负相关ꎻ
Ｈ１ｂ:职业生涯早期员工领导行为满意度与离

职倾向呈负相关ꎻ
Ｈ１ｃ:职业生涯早期员工工作本身满意度与离

职倾向呈负相关ꎻ
Ｈ１ｄ:职业生涯早期员工人际关系满意度与离

职倾向呈负相关ꎻ
Ｈ１ｆ:职业生涯早期员工工作胜任满意度与离职

倾向呈负相关ꎻ
Ｈ１ｇ:职业生涯早期员工个人发展满意度与离
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职倾向呈负相关ꎮ
三、研究设计

(一)变量与测量

本研究采用李克特五点量表计分法ꎬ从“非常

同意”到“非常不同意”分为 ５ 个层次ꎬ按 １ 到 ５ 计

分ꎬ量表设置若干逆向问题ꎬ在数据收集后将对相应

数据进行逆向处理ꎮ
１.工作满意度

本研究首先对来自不同企业处于职业生涯早期

的一线员工、基层管理人员以及中层管理人员进行

半开放式访谈ꎬ了解不同企业和职位的员工对工作

满意度的认识ꎬ然后对访谈结果进行整理归纳ꎬ并邀

请专家对访谈结果进行评估和修正ꎬ最后提出职业

生涯早期员工的工作满意度模型ꎬ模型包括工作满

意度这一高阶因子和薪酬与福利、领导行为、工作本

身、人际关系、工作胜任和个人发展六个一阶因子ꎮ
根据职业生涯早期员工工作满意度模型ꎬ借鉴

时勘(２００１)、刘凤瑜(２００４)、张士菊(２００７)等人的

研究成果ꎬ编制了«职业生涯早期员工的工作满意

度量表»初稿ꎬ为保证量表的可靠性和有效性ꎬ在量

表形成后ꎬ通过专家访谈和预调查对量表进行了完

善和修订ꎬ最终形成«职业生涯早期员工的工作满

意度量表»ꎬ量表包含 ６ 个维度ꎬ共 ３５ 个题项ꎮ 为了

减少对测量目的的猜度ꎬ控制共同方法变异ꎬ在量表

设计过程中ꎬ对分量表之间各题项的顺序进行了调

整ꎬ并设置了部分逆向问题ꎮ 其中薪酬福利量表包

括“Ａ１３:我感到我做的工作得到了应得的报酬”、
“Ａ３２:我对自己涨薪酬的机会感到满意”等 ６ 个题

项ꎻ工作本身量表包括“Ａ３:我对自己所从事工作有

成就感和自豪感”、“Ａ３５:我很喜欢我现在的工作”
等 ６ 个题项ꎻ领导行为量表包括“Ａ４:我的上级很有

能力”、“Ａ１１:我喜欢我的上级”等 ６ 个题项ꎻ个人发

展量表包括“Ａ１６:我对我晋升的机会感到满意”、
“Ａ１７:我能从工作中不断获得新的知识和经验”等
５ 个题项ꎻ人际关系量表包括“Ａ１２:工作中存在很多

相互推卸责任、发生口角的现象(Ｒ)”、“Ａ１８:公司

同事间相处的方式令我满意”等 ６ 个题项ꎻ工作胜

任量表包括“Ａ２５:公司的运作流程使我感到很疲惫

(Ｒ)”、“Ａ１９:我的工作压力使我没有时间做自己想

做的事情(Ｒ)”等 ５ 个题项ꎮ
２.离职倾向

离职倾向的测量采用翁清雄等(２０１０)设计的

离职倾向量表[４５]ꎬ包括四个题项:“我基本上没有想

过离开目前这个单位”、“我计划在这个单位作长期

的职业发展”、“对目前的工作我时常觉得厌烦而想

换个新的单位”以及“在未来半年内ꎬ我很可能会离

开目前这个单位”四个问题项ꎮ 翁清雄等人使用该

量表时测得其一致性信度为 ０.７５５ꎮ
３.控制变量

为避免其他因素对分析过程的影响ꎬ本研究选

择性别、年龄、工龄、受教育程度以及婚姻状况作为

控制变量ꎮ
(二)预调查

为保证量表的信度和效度ꎬ本文进行了预调查ꎮ
选取位于山东、江苏、浙江等地的石化、通讯以及制

造等行业的 ２０ 家企业ꎬ采用各部门分层随机抽样的

方法ꎬ随机选取 １２０ 名工龄在 １０ 年以内的员工作为

被试对象ꎮ 其中ꎬ男性员工和女性员工分别占

４４􀆰 ３％和 ５５􀆰 ７％ꎬ３０ 岁以下员工累计百分比达到

６９􀆰 ４％ꎬ１０ 年 以 下 工 龄 的 员 工 累 计 百 分 比 为

７８􀆰 ７％ꎬ本科以上学历员工占到 ８７％ꎮ 利用 ＳＰＳＳ
２０􀆰 ０ 统计软件ꎬ对调查数据进行信度检验ꎬ结果显

示:工作满意度量表和离职倾向量表的克伦巴赫

(Ｃｒｏｎｂａｃｈ)α 信度系数分别为 ０􀆰 ８７２ 和 ０􀆰 ８４１ꎬ均大

于 ０􀆰 ８ꎬ属于高信度范围ꎮ 探索性因子分析结果显

示ꎬ工作满意度样本的 ＫＭＯ 值为 ０􀆰 ９０１ꎬ球形检验

的显著值为 ０ꎬ球形检验结果显著ꎻ离职倾向量表

ＫＭＯ 值为 ０􀆰 ９２３ꎬ球形检验的显著值为 ０ꎬ球形检验

结果显著ꎻ工作满意度和离职倾向量表都适合进行

因子分析ꎮ
利用 ＳＰＳＳ ２０.０ 对工作满意度与调查数据进行

因子分析ꎬ采用主成分分析法和正旋交叉抽取公因

子ꎬ结果显示ꎬ工作满意度共提取 ６ 个因子ꎬ旋转后

解释的总方差累计达到 ５８.６％ꎻ用同样的方法对离

职倾向进行因子分析ꎬ得到离职倾向的单维度结构ꎬ
解释的总方差为 ６５.７％ꎮ 以上分析结果说明ꎬ数据对

整体结构具有良好的解释能力ꎮ 工作满意度量表和

离职倾向量表各题项在相应维度的因素得分见表 １ꎮ
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　 表 １ 正交旋转因素得分

薪酬福利
题项 Ａ１３ Ａ３２ Ａ２９ Ａ１ Ａ２４ Ａ２６

因子得分 .７７２ .７６８ .７２１ .７０７ .６２７ .６１６

工作本身
题项 Ａ２３ Ａ３５ Ａ３０ Ａ３ Ａ１４ Ａ３３

因子得分 .７０２ .６３２ .６２３ .６０７ .５７５ .４５４

领导行为
题项 Ａ４ Ａ１１ Ａ２ Ａ２１ Ａ１５ Ａ５

因子得分 .７６９ .７０１ .６０３ .５５４ .５３０ .４９３

个人发展
题项 Ａ１６ Ａ６ Ａ１７ Ａ７

因子得分 .６５２ .６１７ .５６４ .５０１

人际关系
题项 Ａ２０ Ａ２７ Ａ１８ Ａ１２

因子得分 .６３２ .６２４ .５６４ .５２５

工作胜任
题项 Ａ１９ Ａ２５ Ａ８

因子得分 .８５４ .８３４ .５０２

离职倾向
题项 Ｃ３ Ｃ１ Ｃ２ Ｃ４

因子得分 .８５６ .７９６ .７８８ .７７４
　 　 注:取消得分系数小于 ０.４ 的题项

　 　 预调查结果显示ꎬ量表所设计的题目和相应维

度的贡献率范围在 ０.４５４－０.８５６ 之间ꎬ达到问卷设

计的可接受水平ꎮ
对预调查数据的测试结果显示ꎬ本文提出的

职业生涯早期员工工作满意度与离职倾向测量

量表具有良好的信度和结构效度ꎬ可以反映职业

生涯早期员工工作满意度与离职倾向的真实状

况ꎮ
(三)数据收集与样本描述

本研究以石化、通讯以及制造等行业的职业生

涯早期员工为研究对象ꎬ选取位于山东、浙江、江苏

等地的 ３２ 家企业进行研究ꎬ其中国有企业 １１ 家ꎬ民
营企业 １７ 家ꎬ合资企业 ４ 家ꎮ 为保证调查结果的准

确性和有效性ꎬ本次调查采用匿名方式ꎬ并在企业人

力资源部门相关工作人员的协助下ꎬ采用各部门分

层随机抽样的方法发放到员工手中ꎬ并在指定位置

设置专用回收箱ꎮ
本次调查共发放问卷 ５５０ 份ꎬ收回 ４３２ 分ꎬ其中

有效问卷 ４０９ 份ꎬ有效回收率为 ７４.４％ꎮ 样本的人

口统计学分析结果见表 ２ꎮ
统计结果显示ꎬ性别上ꎬ男性员工和女性员工分

别占 ４０.３％和 ５９.７％ꎬ男女比例较为均衡ꎻ年龄上ꎬ
３０ 岁以下员工累计百分比达到 ７０.４％ꎬ年轻员工占

绝大多数ꎻ工龄上ꎬ受访员工 １０ 年以下工龄员工累

计百分比达到 ９４.６％ꎬ即职业生涯早期员工占样本

的 ９４.６％ꎻ受教育程度方面ꎬ本科以上学历员工占到

９０％ꎮ 该组数据具备本文所定义职业生涯早期员工

的基本特点ꎬ可以使用该数据对本课题进行研究分

析ꎮ

　 表 ２ 人口统计学分析

统计内容 样本数量 百分比(％) 累积百分比(％)

性别
男 １６５ ４０.３ ４０.３
女 ２４４ ５９.７ １００

年龄

２５ 岁以下 ３４ ８.３ ９.５
２５－２８ 岁 １３６ ３３.３ ４１.６
２８－３０ 岁 １１８ ２８.９ ７０.４
３０ 岁以上 １２１ ２６.６ １００

工龄

３ 年以下 ７６ １８.６ １８.６
３－６ 年 １７５ ４２.８ ６１.４
６－９ 年 １３６ ３３.３ ９４.６

１０ 年以上 ２２ ５.４ １００

受教育

程度

高中及以下 ２５ ６.１ ６.１
大专 １２４ ３０.３ ３６.４
本科 ２１９ ５３.５ ９０

研究生及以上 ４１ １０.０ １００

四、研究结果

(一)信度和效度

１.信度分析

利用 ＳＰＳＳ ２０.０ 统计分析软件对工作满意度和

离职倾向量表进行信度分析ꎬ薪酬福利满意度、工作

本身满意度、领导行为满意度、个人发展满意度、人
际关系满意度以及整体工作满意度的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ α
系数分别为 ０.８７４、０.８１５、０.８０２、０.７６４ 和 ０.９２５ꎬ均大

于 ０.７ꎬ为高信度水平ꎻ工作胜任满意度的信度为 ０.
５３５ꎬ属于可接受的信度范围ꎻ离职倾向量表的 Ｃｒｏｎ￣
ｂａｃｈ’ｓ α 系数为 ０.８２５ꎬ为高信度水平ꎮ 综上可知ꎬ
测量量表及其各维度信度表现良好ꎮ

２.效度分析

利用验证性因子分析ꎬ对本文提出的工作满意

度七因子模型的结构效度进行检验ꎬ本文利用一阶

因子之间的相关性ꎬ构建 ４ 个比较模型:单因子模

型ꎬ即所有题目聚合在一个维度上ꎻ六因子模型 Ａꎬ
􀅰３８􀅰



２０１６ 年第 ３ 期

经济管理研究

将工作本身和个人发展合并为一个因子ꎻ六因子模

型 Ｂꎬ将薪酬福利和个人发展合并为一个因子ꎻ六因

子模型 Ｃꎬ将工作本身和薪酬福利合并为一个因子ꎮ
验证性因子分析结果如下(表 ３)ꎮ

　 表 ３ 验证性因子分析结果
χ２ ｄｆ χ２ / ｄｆ ＧＦＩ ＣＦＩ ＰＧＦＩ ＲＭＲ ＲＭＳＥＡ Ｐ

１ 单因子模型 １１９０ １８９ ６.２９９ ０.７５１ ０.７１１ ０.６１４ ０.０８６ ０.１１４ ０.００

２ 六因子模型 Ａ ３４９.９ １１４ ３.０６９ ０.９０７ ０.９１１ ０.６７６ ０.５９ ０.０７１ ０.００

３ 六因子模型 Ｂ ３８５.１ １１４ ３.３７８ ０.８９２ ０.８９７ ０.６６５ ０.０６１ ０.０７６ ０.００

４ 六因子模型 Ｃ ３３７.１ １１４ ２.９５７ ０.９０９ ０.９１３ ０.６７７ ０.０５５ ０.０６９ ０.００

５ 七因子模型 ３０１.７ １１３ ２.６７１ ０.９２１ ０.９２８ ０.６８０ ０.０５６ ０.０６４ ０.００

临界值 １－３ >０.９ >０.９ >０.６ <０.０８ <０.０８ <０.０５

　 　 验证性因子分析结果表明ꎬ七因子模型的

ＣＭＩＮ＝ ３０１􀆰 ７、ＣＭＩＮ / ＤＦ＝ ２􀆰 ６７１ꎬ适配度指数(ＧＦＩ ＝
０􀆰 ９２１、ＣＦＩ ＝ ０􀆰 ９２８ )、 简约适配度指数 ( ＰＧＦＩ ＝
０􀆰 ６８０)、残差变量指数 ( ＲＭＲ ＝ ０􀆰 ０５６、 ＲＭＳＥＡ ＝
０􀆰 ０６４)均达到临界水平ꎬ且明显优于其他 ４ 个比较

模型ꎮ 因此ꎬ可以认为工作满意度量表具有较好的

结构效度ꎮ

Ｆｏｒｎｅｌｌ 和 Ｌａｒｋｅｒ(１９８１)提出ꎬ当模型 ＡＶＥ 值大

于 ０.５ 时ꎬ潜变量模型具有良好的聚合效度[４６]ꎬ工
作满意度六个维度以及离职倾向的因子负荷和平均

提取方差值(ＡＶＥ)如表 ４ꎮ 表 ４ 结果显示ꎬ工作满

意度的六个维度以及离职倾向的因子负荷在 ０􀆰 ４９－
０􀆰 ８６ 之间ꎬＡＶＥ 值在 ０􀆰 ５０－０􀆰 ７１ 之间ꎬ表明工作满

意度模型和离职倾向模型具有良好的聚合效度ꎮ
　 表 ４ 潜变量因子负荷与 ＡＶＥ 值

Ｉｔｅｍ
因子负荷

薪酬福利 工作本身 领导行为 个人发展 人际关系 工作胜任 离职倾向
ＡＶＥ

Ａ１３ ０.８１
Ａ２９ ０.８１
Ａ３２ ０.７８

０.６４

Ａ４ ０.７７
Ａ１１ ０.４９
Ａ１５ ０.８１

０.５０

Ａ１４ ０.６７
Ａ３３ ０.７７
Ａ３５ ０.６９

０.５１

Ａ６ ０.７１
Ａ１６ ０.７６
Ａ１７ ０.６７

０.５１

Ａ１２ ０.８３
Ａ２０ ０.７０
Ａ２７ ０.６３

０.５３

Ａ２５ ０.８６
Ａ１９ ０.８２

０.７１

Ｃ１ ０.７５
Ｃ３ ０.８４
Ｃ２ ０.７１
Ｃ４ ０.７７

０.５９

　 　 Ｆｏｒｎｅｌｌ(１９８１)指出当测量变量中的项目因子本

身的平均萃取变量(ＡＶＥ)大于其他任何两个项目

因子的相关系数的平方ꎬ则表示测量模型具有良好

的区别效度[４６]ꎮ 相关性分析结果(表 ５)显示ꎬ工作

满意度六个维度以及离职倾向之间的相关系数在－
０.５１４ － ０. ６１７ 之间ꎬ相关系数的平方的最大值为

０􀆰 ３８１ꎬ小于 ＡＶＥ 值中的最小值 ０.５ꎬ因此工作满意

度七因子模型具有良好的区分效度ꎮ
基于以上分析ꎬ工作满意度模型和离职倾向模

型具有良好的结构效度、聚合效度和区分效度ꎬ样本

数据具有较高信度水平ꎬ可以做进一步的研究分析ꎮ
(二)共同方法变异检验
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　 表 ５ 相关性矩阵

薪酬福利 工作本身 领导行为 个人发展 人际关系 工作胜任 离职倾向

薪酬福利 １
工作本身 ０.５３９∗∗∗ １
领导行为 ０.３６７∗∗∗ ０.４４０∗∗∗ １
个人发展 ０.６１７∗∗∗ ０.５４２∗∗∗ ０.４９０∗∗∗ １
人际关系 ０.４００∗∗∗ ０.４９１∗∗∗ ０.４８８∗∗∗ ０.５１１∗∗∗ １
工作胜任 ０.０９５ ０.１３１∗∗ ０.１０３∗ ０.１８０∗∗∗ ０.１９７∗∗∗ １
离职倾向 －０.４９５∗∗∗ －０.５１４∗∗∗ －０.３６７∗∗∗ －０.５１９∗∗∗ －０.４２８∗∗∗ －０.２１０∗∗∗ １

　 　 注:∗表示 ｐ<０.５ꎬ∗∗表示 ｐ<０.０１ꎬ∗∗∗表示 ｐ<０.００１
　 　 尽管在量表设计和调查过程中ꎬ采取了一系列

措施ꎬ对共同方法变异进行了控制ꎮ 但是受到测验

背景、题目特点和同源效应等方面的影响ꎬ仍然可能

产生共同方法变异[４７]ꎬ需要对共同方法变异进行控

制和检验ꎮ 本文采用哈门单因子测试方法ꎬ结合探

索性因子分析和验证性因子分析ꎬ对共同方法变异

进行检验[４８]ꎮ 首先ꎬ使用探索性因子分析ꎬ所有变

量放到一个探索性因子分析中ꎬ检验未旋转的因子

分析结果ꎮ 结果显示:在未进行旋转的情况下ꎬ析出

７ 个因子ꎬ第一个因子解释的方差为 ３３.７％ꎬ七个因

子累计总方差为 ６２.２％ꎬ不存在严重的共同方法变

异问题ꎻ其次ꎬ根据验证性因子分析结果ꎬ单因子模

型的适配度指标 χ２ / ｄｆ、ＧＦＩ、ＣＦＩ、ＰＧＦＩ、ＲＭＲ、ＲＭ￣
ＳＥＡ 分 别 为 ６􀆰 ２９９、 ０􀆰 ７５１、 ０􀆰 ７１１、 ０􀆰 ６１４、 ０􀆰 ０８６、
０􀆰 １１４ꎬ均未达到临界标准ꎬ说明单因子无法解释所

有的变异ꎮ 综上所述ꎬ单个因子并不能有效地对变

量进行解释ꎬ本数据不存在严重的共同方法变异问

题ꎮ
(三)回归分析

为探究工作满意度对离职倾向的影响机制ꎬ利
用 ＳＰＳＳ ２０.０ 进行层级回归分析ꎬ以工作投入为因

变量ꎮ 第一步ꎬ把人口学变量如性别、婚姻、年龄等

五个变量放入回归方程ꎬ得到模型 １ꎻ第二步ꎬ把整

体工作满意度放入回归方程ꎬ得到模型 ２ꎻ第三步ꎬ
把薪酬福利满意度、工作本身满意度、领导行为满意

度、个人发展满意度、人际关系满意度、工作胜任满

意度放入回归方程ꎬ得到模型 ３ꎮ
模型 １ 结果显示ꎬ性别、年龄、工龄、教育程度和

婚姻状况五个控制变量对离职倾向没有显著影响ꎮ
模型 ２ 的结果可知ꎬ在 ５％置信水平下ꎬ员工整体工

作满意度对离职倾向具有显著的负向影响ꎬ标准化

回归系数为－０􀆰 ６３３ꎬ假设 Ｈ１ 得到支持ꎮ 由模型 ３
可知ꎬ在 ５％ 置信水平下ꎬ薪酬福利、工作本身、个人

　 表 ６ 层级回归分析结果

变量
离职倾向

模型 １ 模型 ２ 模型 ３

控制变量

性别 ０.０５６ －０.２６７ －０.０１８
年龄 －０.０２９ ０.２２３ ０.００４
工龄 －０.０１７ －１.６９１ －０.０９４

教育程度 －０.０２６ －１.７９７ －０.０６４
婚姻状况 －０.００１ －０.７３４ －０.０２３

自变量

整体满意度 －.６３３∗∗∗

薪酬福利 －.２０５∗∗∗

工作本身 －.２１６∗∗∗

领导行为 －０.０５８
个人发展 －０.１８１∗∗
人际关系 －０.１１１∗
工作胜任 －０.１１０∗∗

Ｒ２ ０.００７ ０.３８３ ０.４０４
Ａｄｊ Ｒ２ －０.００５ ０.３８４ ０.３８７
Ｆ 值 ０.５６４ ４３.４０８ ２４.４２７

　 　 注:∗表示 ｐ<０.５ꎬ∗∗表示 ｐ<０.０１ꎬ∗∗∗表示 ｐ<０.
００１

发展、人际关系和工作胜任五个维度对离职倾向具

有显著负向影响ꎬ标准化回归系数依次为－０􀆰 ２０５、－
０􀆰 ２１６、－ ０􀆰 １８１、 － ０􀆰 １１１、 － ０􀆰 １１０ꎬ假设 Ｈ１ａ、 Ｈ１ｃ、
Ｈ１ｄ、Ｈ１ｅ、Ｈ１ｆ 分别得到支持ꎻ领导行为维度对员工

离职倾向没有显著影响(ｐ>０􀆰 ０５)ꎬ假设 Ｈ１ｂ 没有得

到支持ꎮ
五、研究结论

本文以职业生涯早期员工为研究对象ꎬ利用分

层随机抽样方法收集数据ꎬ运用验证性因子分析和

层级回归分析法对员工工作满意度与离职倾向之间

的关系进行了实证分析ꎮ 研究结果表明:
１.本研究结合国内学者对工作满意度的本土化

研究ꎬ提出职业生涯早期员工工作满意度七因子模

型(包括一个高阶因子和六个一阶因子)ꎬ验证性因

子分析结果表明ꎬ工作满意度七因子模型具有良好

的结构效度、聚合效度和区分效度的结构效度ꎮ 本

文的工作满意度模型和张士菊、廖建桥(２００９)所提

出的工作满意度五维度模型[４９] 相比ꎬ增加了工作胜

任维度ꎮ 职业生涯早期员工初入职场ꎬ缺乏工作经
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验ꎬ往往因为不能胜任工作而对当前工作产生不满

情绪ꎬ将工作胜任纳入职业生涯早期员工工作满意

度的构成维度ꎬ能够更加全面地反映员工工作满意

度水平ꎮ
２.职业生涯早期员工的总体工作满意度对离职

倾向有显著的负向影响ꎬ其标准化回归系数为

－０􀆰 ６２９ꎬ这一结果明显高于叶仁荪等(２００５)的研究

结果(β ＝ － ０􀆰 ３５[５０] )ꎬ这表明ꎬ与其他员工群体相

比ꎬ职业生涯早期员工的离职更容易受到工作满意

度的影响ꎮ 造成这种结果的原因可能在于ꎬ相对于

老员工而言ꎬ职业生涯早期员工的职业锚不稳定、职
业转换成本低ꎬ对当前工作产生不满情绪时ꎬ更容易

产生离职倾向ꎮ
３.在构成职业生涯早期员工工作满意度的六个

维度中ꎬ薪酬福利满意度、工作本身满意度、个人发

展满意度、人际关系满意度和工作胜任满意度五个

维度均对离职倾向具有显著的负向影响ꎬ但在影响

程度上存在差异:薪酬福利对离职倾向的影响最大ꎬ
标准化系数为 － ０􀆰 ２１６ꎻ 其次 为 工 作 本 身 ( β ＝
－０􀆰 ２０５)、个人发展(β ＝ －０􀆰 １８１)、人际关系(β ＝
－０􀆰 １１１)ꎻ影响最小的是工作胜任(β ＝ －０􀆰 １１０)ꎮ 也

就是说ꎬ对于初入职场的职业生涯早期员工而言ꎬ更
看重公司的薪酬福利待遇和工作本身ꎬ同事之间的

人际关系以及对工作的胜任程度不会过多地对离职

倾向产生影响ꎮ 只有领导行为满意度这一维度对离

职倾向没有显著影响ꎬ在职业生涯早期阶段ꎬ大多员

工从事基层工作ꎬ与公司领导的交集较少ꎬ因此领导

行为几乎不会对其离职倾向产生影响ꎮ
六、研究局限与展望

本文利用因子分析和层次回归分析方法ꎬ探索

工作满意度及其各维度对员工离职倾向的影响ꎬ由
于人力、物力的限制ꎬ本研究存在一定的局限性ꎮ 首

先本文所提出的工作满意度七因子模型ꎬ并未穷尽

工作满意度的所有影响因素ꎻ其次本研究数据主要

来源于山东、浙江和江苏等地区ꎬ涉及制造业、石化

和通信服务等行业ꎬ数据的代表性有限ꎬ且受到企业

文化、地区风俗等方面的影响ꎬ无法完全避免共同方

法变异现象ꎮ
本文对工作满意度的维度的划分具有普遍意

义ꎬ在未来的研究中可以以此七因子模型为基础ꎬ提

出其他工作满意度模型ꎮ 另外ꎬ本文研究职业生涯

早期员工工作满意度及其各个分维度对离职倾向的

直接作用ꎬ而没有考虑满意度与离职倾向之间的中

介变量ꎬ在未来研究中可以加入组织相关变量和个

人因素ꎬ如组织承诺和心理资本等作为中介变量或

调节变量进行研究ꎬ并考虑设置更多的控制变量ꎬ排
除相关影响因素ꎬ以获得更加具有代表性的结论ꎮ
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ＬＩ ＸｉａｎｙｉｎꎬＹＡＮＧ ＢｏｘｕꎬＹＡＮＧ ＮａꎬＣＨＥＮ Ｙｕｙｕ
(Ｓｃｈｏｏｌ ｏｆ ＭａｎａｇｅｍｅｎｔꎬＱｕｆｕ Ｎｏｒｍａｌ ＵｎｉｖｅｒｓｉｔｙꎬＲｉｚｈａｏ ２７６８２６ꎬＣｈｉｎａ)

Ａｂｓｔｒａｃｔ: Ｔｈｅ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｏｆ ｅａｒｌｙ ｃａｒｅｅｒ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｈａｓ ａｎ ｉｍｐｏｒｔａｎｔ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｔｈｅ ｔｕｒｎｏｖｅｒ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ.Ｔａｋｉｎｇ ｅａｒｌｙ ｃａｒｅｅｒ ｅｍ￣
ｐｌｏｙｅｅｓ ａｓ ｔｈｅ ｒｅｓｅａｒｃｈ ｏｂｊｅｃｔｓꎬａ ｔａｂｌｅ ｏｆ ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｓｃａｌｅ ｆｏｒ ｅａｒｌｙ ｃａｒｅｅｒ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ ｗａｓ ｄｅｓｉｇｎｅｄꎬ３２ ｃｏｍｐａｎｉｅｓ ｌｏｃａｔｅｄ ｉｎ Ｓｈａｎ￣
ｄｏｎｇꎬＪｉａｎｇｓｕꎬＳｈａｎｇｈａｉ ａｎｄ ｏｔｈｅｒ ｐｌａｃｅｓ ｗｅｒｅ ｓｅｌｅｃｔｅｄꎬａｎｄ ４０９ ｓａｍｐｌｅｓ ｗｅｒｅ ｏｂｔａｉｎｅｄ.Ｃｏｎｆｉｒｍａｔｏｒｙ ｆａｃｔｏｒ ａｎｄ ｈｉｅｒａｒｃｈｉｃａｌ ｒｅｇｒｅｓｓｉｏｎ
ａｎａｌｙｓｉｓ ｈａｖｅ ｂｅｅｎ ｕｓｅｄ ｔｏ ｅｘｐｌｏｒｅ ｔｈｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｆ ｅａｒｌｙ ｃａｒｅｅｒ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｏｎ ｔｕｒｎｏｖｅｒ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ.Ｔｈｅ ｒｅｓｕｌｔｓ ｓｈｏｗｅｄ ｔｈａｔ
ｅａｒｌｙ ｃａｒｅｅｒ ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ’ｊｏｂ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｈａｓ ａ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｔｕｒｎｏｖｅｒ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ(β＝ －０.６２９).Ｔｈｅ ｓｉｘ ｄｉｍｅｎｓｉｏｎｓ ｏｆ ｊｏｂ
ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｈａｖｅ ｄｉｆｆｅｒｅｎｔ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅ ｏｎ ｔｕｒｎｏｖｅｒ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ.Ａｍｏｎｇ ｗｈｉｃｈ ５ ｈａｖｅ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｎｅｇａｔｉｖｅ ｉｎｆｌｕｅｎｃｅꎬｂｙ ｏｒｄｅｒꎬｔｈｅｙ ａｒｅ ｍａｇｎｉ￣
ｔｕｄｅ ｉｓｓａｌａｒｙ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎꎬｊｏｂ ｉｔｓｅｌｆ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎꎬｉｎｄｉｖｉｄｕａｌ ｄｅｖｅｌｏｐｍｅｎｔ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎꎬｉｎｔｅｒｐｅｒｓｏｎａｌ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ａｎｄ ｊｏｂ ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ ｓａｔｉｓ￣
ｆａｃｔｉｏｎ.Ｂｕｔ ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ ｂｅｈａｖｉｏｒ ｓａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎ ｈａｓ ｎｏ ｓｉｇｎｉｆｉｃａｎｔ ｉｍｐａｃｔ ｏｎ ｔｕｒｎｏｖｅｒ ｉｎｔｅｎｔｉｏｎ.
Ｋｅｙ Ｗｏｒｄｓ: Ｊｏｂ ＳａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎꎻＴｕｒｎｏｖｅｒ ＩｎｔｅｎｔｉｏｎꎻＥａｒｌｙ Ｃａｒｅｅｒ Ｅｍｐｌｏｙｅｅｓ
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