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员工离职倾向影响因素研究综述
易莉芬

华东交通大学经济管理学院，江西  南昌 330013

摘      要  ： � 员工离职对企业生产经营影响深远，长期以来国内外学者围绕此展开了深入研究。本文首先回顾了学者们提出的离职

倾向概念，涵盖了国内外众多学者的观点，发现对离职倾向的定义主要集中在产生原因、思考路径和行为表现等方

面，且普遍认为离职倾向是员工基于对组织和自身情况综合考量后产生的想离开组织的想法，具有预测性。接着分析

了影响离职倾向的因素，大致分为个人因素、组织因素和外部因素等。国内外众多学者从不同角度对这些因素进行了

研究，发现各因素对离职倾向有着不同程度的影响。然而，目前对于影响离职倾向的因素尚未形成统一结论，研究量

表和方法也存在差异。最后，文章对离职倾向的后续研究进行了展望，指出国外研究虽成果丰富，但因制度、文化等

差异无法直接应用于国内，而国内实证研究存在行业局限性，未来研究需进一步探索更具普适性的理论和方法，以更

好地应对企业员工离职问题。
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Abstract  :  � Employee turnover has a profound impact on the production and operation of enterprises, and scholars 

at home and abroad have conducted in-depth research on this issue for a long time. This article first 

reviews the concept of turnover intention proposed by scholars, covering the views of many scholars 

at home and abroad. It is found that the definition of turnover intention mainly focuses on the causes, 

thinking paths, and behavioral manifestations. It is generally believed that turnover intention is the 

idea of employees wanting to leave the organization based on a comprehensive consideration of the 

organization and their own situation, and has predictive power. Then, the factors that affect turnover 

intention were analyzed, roughly divided into personal factors, organizational factors, and external 

factors. Many scholars at home and abroad have studied these factors from different perspectives 

and found that each factor has varying degrees of impact on turnover intention. However, there is 

currently no unified conclusion on the factors that affect turnover intention, and there are differences 

in research scales and methods. Finally, the article provides an outlook on the follow-up research on 

turnover intention, pointing out that although foreign research has abundant results, it cannot be directly 

applied to China due to differences in systems, cultures, etc. Empirical research in China has industry 

limitations, and future research needs to further explore more universal theories and methods to better 

address the issue of employee turnover in enterprises.
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一、离职倾向概念

追溯至 20 世纪初，西方国家的学者便已着眼于员工离职现象

展开研究。历经多年探索，在离职倾向概念的研究领域，取得了

大量具有价值的研究成果。

离职倾向的概念最早是由 Simon 和 March提出的，他们认为

离职倾向体现的是员工想要脱离当前所在组织，进而寻求新工作

岗位的心理倾向程度。这种心理倾向越显著，员工的离职倾向也

就越高 [1]。Porter和 Steers(1973）提出观点：当员工因工作受到

挫折产生负面情绪时，往往会产生逃避心理，而工作不能充分满

足其需求时，就会萌生退缩意识，即离职倾向，若此时其获得其

他工作机会，那么员工的离职倾向就很可能转变为离职行为 [2, 3]。

Mobley(1977）提出观点：离职倾向是指员工在某一组织工作一

段时间后，经过慎重考虑，要离开组织的一种意图 [4, 5]。Mobley 

& Hollingsworth(1978) 认为，离职倾向是因员工对当前工作不满

意，从而萌生的离职意识与获得其他工作机会的综合考虑 [6]。当

员工开始寻找新的组织时，就意味着其产生了离职倾向，因此，

离职倾向是员工寻找其他工作机会的态度，是员工是否离职的预

测变量 [7]。Dalton & Todor (1979) 等则首次对离职倾向进行了分

类，他们认为根据离职对组织产生的不同影响可以分为功能性和

非功能性，若员工业绩较差，主动离开组织，这种对组织不会产

生负面影响的离职倾向为功能性离职倾向；业绩优秀的员工产生

离职倾向，这种给组织带来一定损失的离职倾向为非功能性离职

倾向 [8]。Michaels & Spector(1982）认为离职倾向是指员工经过



教育研究 | EDUCATIONAL RESEARCH

072 | EDUCATIONAL THEORY AND RESEARCH

考虑，在一段时间内主动离开目前组织的一种心理倾向 [9]。Tett 

& Meyer (1993）认为离职的发展是分阶段性的，离职倾向是离职

的最后一个阶段，是员工在一定时期内离开组织的可能性 [10, 11]。

Alfonso & Sousa-Poza(2004）等认为离职倾向是在一定时期内员

工更换工作的可能性 [12]。Rugulies & Aust (2017）等认为离职倾

向是员工想要离开目前组织的心理倾向 [13]。

在国内研究方面，黄培伦等（2006）认为离职倾向是指员

工离开目前工作组织的意识或者意愿 [14]。王忠和张琳（2010）

认为离职倾向是在组织工作一段时间后，员工产生离开组织的意

念 [15]。秦晓军（2016）认为离职倾向是员工离开目前工作的心理

倾向，是指一种可能性 [16]。肖贵蓉和赵衍俊 (2017）认为离职倾

向是员工因对工作和组织不满意而产生离开组织的想法，包括感

知不满意到离职行为发生的全过程 [17, 18]。张志斌（2018）则认为

对工作或者组织的预期与现状差距较大，或者组织承诺未兑现时

会产生离职倾向 [19]。周红红（2019）认为离职倾向是员工对组织

的一种态度，是行动的先导，对离职行为具有一定预测性 [20]。仝

秋含和温腾龙（2023）认为离职倾向是内部择业动机和外部择业

动机，通过工作满意度为介质的综合作用的结果 [21]。

二、离职倾向的影响因素

关于影响离职倾向的因素研究，大致可以分为三类：个人因

素、组织因素和外部因素。

个人因素各研究学者研究较多的主要有工作满意度、组织承

诺、组织任期、年龄，受教育程度。组织因素各研究学者研究较

多的主要有组织规模、领导能力、工作压力、薪酬福利等 [22]。

心理学研究者 Ibarra ( 1999）认为可以从信念、工资待遇、

价值观、动机与经验等方面来研究降低离职倾向问题 [23]。

Patrick（2000）探讨了职业成长、工作满意度与离职倾向之

间的交互作用。他发现，当员工的职业成长和工作满意度都处于

较高水平时，他们的离职倾向会达到最低。这是因为在这种情况

下，员工不仅对自己的工作感到满意，还看到了自己在公司中的

未来发展潜力。这种积极的心态使他们更加愿意留在公司，为公

司贡献自己的力量 [24]。

Hogan等（2001）强调任务多样性和良好的人际关系对于提

升工作满意度，降低离职倾向的重要作用 [25]。Robertson（2011）

研究了组织冲突对工作满意度和离职倾向的影响 [26]。Ahmad & 

Omar（2016）研究了员工感知到的家庭支持型工作文化、情感

承诺与离职倾向之间的关系 [27]。Tetteh等（2021）描述了工作投

入在员工的工作场所乐趣和离职倾向之间的关系中起中介作用，

心理资本调节了工作场所乐趣与工作投入的关系，以及工作场所

乐趣－工作投入－离职倾向之间的关系 [28]。Silva & Rodrigues 

(2024）认为角色模糊与离职倾向之间具有显著影响，角色模糊通

过工作投入和满意度等情感机制对离职倾向产生积极影响，作者

通过实证分析指出角色不明确会导致员工感到不安和不满意，这

种情感状态会进一步影响员工的工作投入和工作满意度，进而产

生离职倾向 [29]。Aman-Ullah等 [2024]以工作满意度为中介，探

讨了工作与生活平衡对员工留任和离职倾向的直接影响。作者通

过实证数据分析发现工作与生活的平衡与员工留任呈正相关，与

离职意向呈负相关，工作与生活平衡关系是员工留任和离职倾向

的重要预测变量 [30]。

程文文、吴君民（1999）从劳动力市场的宽裕度、不稳定

性和复杂性三个维度，分析了劳动力市场特征对员工离职的影

响 [31]。凌文栓、张治灿（2000）采用感情承诺、规范承诺、理想

承诺、经济承诺和机会承诺五因素模型，分析了组织承诺对员工

离职的影响 [32]。韩宏稳（2016）从公平视角阐述了分配公平、程

序公平和互动公平三种组织公平对新生代员工群体离职倾向的负

向影响 [33]。马丽（2017）在中国本土国情下，运用元技术，从心

理契约的规范维度、人际维度、发展维度分析了心理契约与离职

倾向的负相关关系 [34]。聂琦、谢煜（2018）在考虑工作－家庭冲

突双向性因素的情况下，家庭支持型主管行为对离职倾向的不同

作用路径，影响显著性不同 [35]。杜鹏程、陈云（2019）从企业文

化的角度，论证了差错反感文化对新生代员工离职倾向的显著正

向影响作用 [36]。陶建宏、冯胭（2020）认为组织政治氛围易导致

心理契约破裂，从而对新生代员工的离职倾向具有促进作用 [37]。

李正东、郭森森 (2021）研究显示对知识型员工而言，通过自我

效能感的中介作用，挑战性压力对离职倾向具有负影响，阻碍压

力对离职倾向具有正影响 [38]。孙怀平（2021）通过实证分析，论

证了情绪管理对离职倾向的负向影响，辱虐管理对离职倾向的正

向影响 [39]。王喆、陈建宏（2021）通过元分析研究方法，论证了

对制造行业而言，组织支持感有利于降低离职倾向 [40]。李广平、

陈雨昂（2022）认为基于人－岗匹配理论，资质过剩这种不充分

就业会促进离职倾向的产生 [41]。Yu-Chen Wei(2022）基于自我

决定理论和社会交换理论，研究了人力资本、组织支持感知和未

来时间展望三者之间的交互作用，及对离职倾向的影响，员工对

组织的感知支持程度与其留存意愿之间存在正向关系。同时，未

来时间观与人才留存意愿呈正向关系。当员工感受到组织对他们

的支持，并且对未来有积极的时间观，他们更有可能选择留在组

织中 [42]。武敏、毛菊等（2023）以情绪劳动为中介变量研究情

绪智力与离职倾向的关系，他们认为对特殊教育教师这一群体来

说，情绪智力对离职倾向具有负向预测作用 [43]。罗良针、葛宾等

（2023）探讨了工作压力通过情绪耗竭和职业承诺的链式中介作

用，对离职倾向的正向预测关系 [44]。尤亮和李根丽（2023）分别

以工作满意度和工作安全感为中介变量，论证了过度教育显著增

加了离职倾向 [45]。李朋波、高静等（2023）研究表明在公正敏感

性和权威领导的强化下，不合规任务以心理契约违背为中介对离

职倾向产生正向影响 [46]。

三、文献述评

综合国内外离职倾向的定义研究可以看出对离职倾向的定义

主要体现在以下几个方面：

（1）产生原因的描述，Mobley & Hollingsworth(1978) 认为

是工作不满意产生离职倾向，Porter和 Steers(1973）认为是工作

不能充分满足其需求，肖贵蓉和赵衍俊 (2017）认为离职倾向是员

工因对工作和组织不满意而产生的。
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（2）思考路径的描述：Michaels & Spector(1982）认为离职

倾向是指员工经过考虑做出的决策，周红红（2019）认为离职倾

向具有预测性。

（3）行为表现的描述：王忠和张琳（2010）认为离职倾向会

产生离开组织的意念，Alfonso & Sousa-Poza(2004）等认为离职

倾向会导致更换工作的可能性。

通过梳理国内外文献，笔者认为离职倾向是员工基于对组织

和自身情况各因素的综合考虑，所产生的想离开组织的想法，具

有预测性。

纵观国内外近几年的研究成果，笔者发现：

（1）国外学者对离职倾向的模型和影响因素的研究起步早，

研究成果丰硕多样化具体化，但由于制度、文化和价值观等方面

的差异，无法复制国外的研究成果，需要结合中国国情予以具体

分析。

（2）通过阅读近几年的文献发现，国内的实证研究大多集中

在医生、护士、教师等稳定性和受教育程度相对较高的行业，对

劳动密集型、稳定性较差和受教育程度较低的制造行业的实证分

析较少。

（3）从目前研究来看，国内外学者对于影响离职倾向的因素

还没有形成统一的结论，因此研究量表和研究方法也不尽相同。
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