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融媒体企业作为出现不久的新型企业体，发展时间短，牵涉层面广，专业媒
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采用问卷调查法和 SPSS 软件分析数据为企业解决员工离职率居高不下的问题并

找出企业创新改革措施中的不足。
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第 1 章

引言

1.1 研究背景

近年来，中国互联网经济的飞速发展令全球震惊，同时也带动周遭各个行业

的创新性改革，其中传媒业就在这期间经历了“打碎重组”的过程，衍生出“融

媒体”新体系。2018年的中国宣传思想工作会就对“融媒体”进行了定义，既：

资源通融、内容兼融、宣传互融、利益共融。通过网络贯通上下，打造大数据信

息库，有效连接全中国数以千计的大中小型官方媒体及数不胜数的自媒体平台。

将采集的节目素材上传至网络云端并附以关键词，让其他媒体能第一时间检索查

阅并结合自身所需，选择适合自己适用的节目素材进行“再创作”从而达到多角

度报道同一事件一呼百应的效果。据统计，全中国有 657个地级市，1464个县区，

每一个县区、市、省都有以当地政府宣传部领导的电台、电视、报社等官方宣传

机构，2018年-2020年，超过 90%的基层媒体都已完成融合并挂牌营业。据中国

播音主持网数据统计显示，2018年-2020年，由上至下大多融媒体企业的员工离

职率都出现不同程度增幅，大量的融媒体企业在各种平台发放招聘公告，急聘主

持人、记者、后期制作等专业技术型人才，创新改革之后的人力资源工作该如何

开展成为融媒体发展的难题之一，管理学大师彼得.德鲁克说过“企业只有一项真

正的管理—人，管理就是充分开发人力资源以做好工作”提高人力资源管理效率，

如何留住人才，开发人才，使人力效用最大化是所有企业管理者面临的一道难题。

离职率在国内外各行各业都属热门话题之一，为了保持企业的竞争力，人才
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的竞争日益激烈，员工对企业的忠诚度会影响离职率，离职率是指企业在某一段

时期里离职人员的数量占到这一时期人员总数的比例，这是企业测量人力资源流

动状况的一个关键指标，对离职率的持续跟踪可以让企业了解到员工的满意度。

适当的员工离职率是人力市场合理调配资源、平衡供需关系所必需的也是企业人

力资源新陈代谢、节约人力成本、合理优化人力组成的必要手段,使企业保持一定

员工流动率，不断有新鲜血液补充，吸收外界的新鲜技术与理念，从而让企业保

持活力与创新能力。但离职率超出了合理范围，就会影响到企业的正常运营，不

仅会大幅增加企业的招聘、培训等各项人力资源成本，降低组织效率，还会影响

到企业核心竞争力的提高使企业运营效率降低，对企业长远发展造成巨大阻碍。

融媒体企业作为才出现不久的新型企业体，牵涉层面广而深，发展时间短，

在经过重组整合之后存在各种急需解决的问题。企业里从事记者、主持人、后期

制作的工作人员比重最大，离职人员类别同样以主持人、记者、后期制作为主。

随着融媒体创新改革的不断深入，人才流动机制和渠道不断增多，专业媒体人才

的流动性不断加大，有的地方甚至出现集体辞职的现象，由于大量专业人才离职，

不但造成传媒领域人力资源市场的进一步恶化，还产生了一系列潜在的负面影响。

离职的员工大都有一定专业技术及工作经验，即使以不同等量的新晋人员顶替也

不能很快发挥其作用，在总工作量不变的情况下，企业员工离职率的攀升会直接

导致仍旧在职的员工工作量不减反增，也容易使员工对工作产生不满情绪，思想

不稳定，影响工作效率。成熟的全媒体主持人、记者需要花费大量的时间、人力、

物力和财力培养，对新招聘的专技人员进行专业知识和技能的培训于企业来讲有

是一笔很大的投入。另外，频繁的离职、招聘、录用以及试用，会大量浪费管理

者大量的时间和精力，所以企业短时间内出现的高离职率必须引起管理者的重视，

同时找出相应的原因，采取有效的干预措施，稳定工作队伍，降低离职率，是管

理者迫切需要思考和解决的问题。

样本企业是一家成立于 2019年年末的行政级别为县区级的融媒体企业，其
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前身为四川省乐山市金口河区电视台、电台及网络公司，历史原因该行政区至今

仍不允许对外开放，作为该行政区的融媒体，工作模式与人力资源构架也与其他

融媒不同。企业平均年龄 35 岁，整体偏年轻，目前有 350 名员工，其中编制人

员 200人，编外招聘人员 100人（含高薪聘请专技人员）西部志愿者 50名。特

别是近两年企业在国家政策的要求及财政支持下急速扩大规模，新招聘编外专技

人员较多，一定程度上缓解了媒体工作中人力资源短缺的现象，也为传媒系大学

毕业生提供了就业及实习机会。编外招聘人员年轻、学历相对较高，但流动性大，

极不稳定。据人事部统计，近三年该企业因各种原因共离职 110人，其中正式编

制 40人，因岗位调整、退休及考研深造等原因，编外招聘人员 30人，因薪水太

低工作压力太大或考上其他单位编制，西部志愿者 30人，因服务期到，企业又

未能与其续签劳动合约。

从学者 Hoppock(1935)最早提出员工满意度的概念到如今几十年的时间，各

界学者不断定义、重新解释、更新其定义。本文笔者采用员工满意度要素型定义

（5方面：工作本身、薪水、上司、升迁、工作伙伴；7要素：组织、直接主管、

待遇、工作内容、升迁、工作伙伴、工作环境）为中介变量，分析创新型企业改

革对员工离职率的影响，提出相应对策，加之该行政区至今仍不准对外开放的硬

性政治原因，其他融媒体企业适用的模式未必适合该企业，因此，选取金口河融

媒体为研究样本就更具有代表性和典型性，对整个融媒行业人力资源管理实践中

遇到的难题提供有益参考。

1.2 研究动机和目的

1.2.1 研究动机

中国近十年经济的飞速发展与整个社会的深度变革较为完美地诠释“创新”

一词，体制、科技、产品、制度、技术的创新成为全球关注的焦点，COVID-19
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期间，中国武汉 7天建两所医院等举动让全世界为之惊叹，不过中国式创新改革

的成功也带来了不少市场动荡，企业市场竞争优胜劣汰更加激烈，人力资源对企

业贡献愈发凸显，14亿人口的庞大基数既是优势也是劣势，企业员工“换血”速

度越来越快，提高了人力资源管理的难度，如何留住人才、将企业离职率保持在

合理范围之内成了学术界与实业界的关注点。但也有中国企业做到创新改革 的

同时有效控制住企业的离职率，美国《财富》杂志发布了 2011年度中国最适宜

工作公司的榜单，京东商城位居前列，相关数据显示从 2011——2019 京东每年

将员工离职率保持在合理范围之中，即使“COVID-19 后的世界大裁员”现象，

京东的离职率也没有出现大幅度波动。于是笔者将研究范围锁定为近年来离职率

屡创新高的中国媒体圈，纵观全世界媒体圈不难发现，所有媒体都面临着同一个

问题“新媒体的崛起给传统媒体造成的致命冲击，传统媒体该如何求生存？”而

中国政府每年在媒体宣传投入了财力物力人力数目庞大，为整合资源，2018年在

中国政府政策鼓励下，中国媒体圈开始了由上至下的创新大改革，可改革之后多

数基层融媒体企业都出现了大量的员工离职现象，尤其是当基层县区级行政区传

统媒体创新改革之后离职率再创新高，分析出中国融媒体圈离职率创新高的原因

并提出有效的方法建议，总结其规律能为其他媒体企业创新改革提供参考经验。

1.2.2 研究目的

鉴于目前中国媒体圈员工流失率过大的问题，本文以乐山金口河区融媒体为

样本数据来源，通过笔者进入样本企业工作观察，结合相关理论和实际情况制定

问卷，对现有工作人员及离职人员进行问卷调查，分析其离职原因和主要影响因

素，探讨有效管理措施，采用实证分析法研究企业创新改革员工离职与员工对企

业满意度之间的关系，并在实证分析的基础上提出提高员工满意度和降低员工离

职率的建议和对策，从而帮助企业更快更好的完成创新改革，促使员工和企业协

调和谐发展。
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1.3 研究意义

1.3.1 理论意义

笔者查阅大量文献资料并检索中国知网相关文献发现在组织行为学的领域

中对于员工离职以及前因变量的研究不在少数，但多数集中在个体的人格特质、

心理资本等因素，也有从企业认同度或工作满意度等因素中构建二维模型进行员

工离职的研究，从企业创新改革导致企业员工离职率上升以员工满意度为中介变

量的研究较少，媒体融合打造信息大数据库网络平台也是中国几年前率先在全世

界提出的新概念，相关研究资料更少，鉴于以上原因，本文从企业创新改革切入，

将员工满意度作为中介变量纳入离职率模型中进行实证研究，探讨企业创新改革

对离职率的作用，以及员工满意度在企业离职率与企业创新改革的中介作用，结

合融媒体新概念，梳理现有研究文献、建立模型、设计问卷、收集数据，一定程

度上弥补了现有研究的空缺与不足，为丰富现有理论提供参考依据。

1.3.2 实际意义

与其他企业不同，融媒体作为兼容电视、电台、网络新媒体、报纸杂志等多

种媒体形式的新生代产物，除了传播信息、娱乐大众等功能之余还肩负着政府宣

传职责，保持企业年轻化，跟上时代的步伐，适应大众是媒体企业发展的必要元

素之一，其员工大都是特立独行、思维开放、价值观新锐的新生代员工，而作为

至今依旧不准对外开放的乐山市金口河区融媒体，不但具备其他融媒体企业发展

时存在的高员工离职率问题，同时还存在一定的发展局限性与特殊性，其他融媒

体企业适用的方式方法未必适用于该企业。于企业来说，本文的研究重点可以使

企业管理者更好地把握员工的心理和个人需求，高效且有针对性的留住优秀员工

为企业创造更高的价值。适当降低离职率及低效管理带来的企业成本，有利于缓

和劳资关系，使企业更加深入了解员工需求，为企业的人力资源管理提供依据，
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帮助企业在不违背政治硬性规定的前提条件下健康稳定发展。



第 2 章

文献述评及理论基础

2.1 融媒体

融媒体概念是中国基于自身国情发展需求和庞大的媒体组织结构于 2013年

提出的媒体企业创新改革思路。充分利用手机、电脑、网络等现代媒介载体，通

过搭建网络云端信息大数据库，将新旧媒体的共同点和互补性进行融合，创造出

资源通融、内容兼容、宣传互融、利益共融的新型媒体。合理整合新老媒体的人

力物力资源，把各自的服务转化为共同的服务，扬长避短，达到 1+1>2的效果，

使传播更便捷、更直观、更立体。打造无限空间，无限时间，无限作者和无限受

众，4个无限概念。

2019年，中国由上至下近 90%官方媒体开始进行融媒体创新改革并正式注册

挂牌，2020年初新冠疫情肆虐全球，中国能在疫情防控上取得傲人佳绩，众多的

融媒体机构齐发力发挥出了至关重要的作用。张菁(2020)《基层融媒的海报战“疫”》

以江阴市融媒体中心在新冠疫情报道期间推出的百余张电子海报为例，以基层融

媒视角分析电子海报这种“轻量化”的传播媒介在信息传递“最后一公里”的作

用。《融媒体背景下广播的社群化传播研究》就浅谈了在融媒体时代下广播的转

变特性，将有共同需求或相同兴趣爱好的人聚集在一起，通过互动形成社会关系

网络，借助广播将信息通过互动平台进行有效传递,打破传统媒体之间的壁垒，跨

越了时间和空间的限制，使广播社群变得更加广泛、多元、细化。康昕(2018)针

对传统纸质媒体的融合转型《媒体融合背景下 N报业传媒集团转型策略研究》以

N报业传媒集团为研究对象浅谈纸媒向融媒进行创新改革的过程。突破机制体制
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的限制，拓宽转型思路，在稳固主业的基础之上灵活运用新技术、新平台实现纸

媒的华丽转身。同时还充分发挥人才在传媒深度融合中的主观能动性，建立激励

机制。通过内容生产、传播机制和人才培养的变革，从局部突破走向全面深化孙

艳艳(2019)《融媒体时代下中国电视传媒产业的商业模式创新研究》从管理学的

角度谈了融媒体的商业模式创新，总结了中国传统电视传媒产业存在的问题，提

出了策略性的建议，强调电视传媒产业人才的重要性。

各类原本不同体系的专业人才在融合之后该如何激活他们的价值呢？吴鑫

(2020)《浅析融媒体团队如何激活采编播人才价值》就以昆明市呈贡区融媒体中

心改革为例，针对这个问题分析出新型融媒体需要的三种专业性人才。一、专业

素养扎实且能跟上时代潮流的媒体职业经理人。二、能独自完成采编播所有工作

的全能记者团队。三、能应用诸多新兴技术结合当下数字化各个领域与行业技术

为依托的的数字传媒工程人才，激活融媒体团队的人才价值。

中国的基层官网媒体（以县区为单位）数以千计，大都呈现出经济实力弱、

人力资源匮乏等特点，欧阳友忠(2020)《县级融媒体要在转型中发展》就结合中

国中央的总体要求谈了三点基层县级融媒体转型发展的方向。其总结大概为三点，

一、转观念，新闻从业人员要顺应时代潮流，与时俱进，增强忧患意识和创新意

识。二、转职能，打造集报、刊、网、台、手机于一体，实现新闻信息“一次采

集、多元生成、多渠道 传播”。三、转方式，建立新闻信息库、微信群，采集的

信息实现互通共享，畅通信息渠道。甘露(2020)《县级融媒体中心建设的官渡经

验》以昆明市官渡区融媒体中心为研究对象，提出“一次采集、多种产品发布、

全媒体传播”的运作模式，机构与人员的重新整合，重点打造官渡区融媒体指挥

中心和“中央厨房”工作空间，配置指挥大屏，实现融媒体中心媒体资源的可视

化指挥调度、多媒体产品集中制作发布等功能。作为市级传统媒体，相对于县区

级传统媒体覆盖面积更大，节目形式更丰富，融媒体时代的发展大潮流也给他们

带来了不同的机遇与挑战，寇绍辉(2019)《融媒体给地市级广播电视台带来的机
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遇和挑战》总结了传统市级广播电视台节目内容形式不丰富及职员创新性极匮乏

的现状，提出结构、产业资本、信息融合三点，通过合理健全质与量的标准体系、

完善政府相关管理制度等方法，解决传统科学传播工作存在的问题与不足，实现

科学传播工作健全发展，提升科学传播工作影响力。

而在专业人才方面的提升与改变，阿蓉(2020)《融媒体时代下播音员主持人

视野与思维拓宽》与刘晓峰(2020)《论融媒时代播音员主持人角色转变的四个维

度》就以主持人为例结合传播学及播音主持艺术学分析了在融媒体时代下，主持

人的角色定位应发生的变化，不再是单方面依靠口语表达，对其协调能力与组织

能力以及符合现阶段民众的审美需求与表达方式、专业基础知识储备等都提出了

新的要求，要求主持人不断拓宽视野与思维，提升辨识能力、审美能力、表达能

力、理解能力，需要增强把控分析公共舆论能力、时刻把握分析热点案例，同时

培养学习习惯端正心态。高亚琴(2020)分析了媒体融合的必要性与新闻工作者观

念性的改变。从练好扎实的基本功、增加专业知识的积累、调整心理压力、转变

节目状态四个维度分析总结出时下主持人应该转变的方向。媒体融合的大背景下

记者的转型并不只是简单地将传统记者与自媒体结合。其运转过程更复杂，需要

越过时空对媒体的限制，重新构造媒体之间的关系。

媒体发展，内容为王，范雨昕(2019)《论融媒体背景下传统媒体的内容生产

转型策略》提出立足在融媒体发展趋势背景下，对传统媒体的生产内容转型策略

进行分析。传统媒体传播速度慢、受众体验差，但相较于新兴媒体，传统媒体最

大的优势是有官方平台，在一定程度上拥有较大的公信力，因此在发展过程中利

用传统文化和新型文化的转变，提升内容质量。结合 5G时代搭建完善的云端信

息数据库，充分利用大数据库及时获取各种信息，再将其有效整理后上传到网络

平台，让民众观看和讨论。因此，传统媒体必须建立数据库，通过数据库做到资

源共享、多角度创作，有效地加速传统媒体的转型。
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2.2 离职率

离职是指组织与员工终止劳动合同合作关系。有两种类型，一、主动离职，

由员工主动向企业提出终止劳动合同关系，从而离开组织。二、被动离职，企业

要求员工离职，双方不再履行劳动合同事务。

离职率是企业人力资源概况的指标之一，是客观反映企业内部人力资源变化

状况的最基本指标。通过一段时间内离职率波动的情况，可以了解企业人力资源

稳定程度以及雇员对雇主劳资双方的满意度情况，离职率过高表示企业人力资源

稳定性较差，员工流失严重，劳资关系可能存在较严重的矛盾，企业的团队凝聚

力下降，导致企业成本增加，效率下降。

离职倾向由中国学者樊景立(1978)提出，是指员工在一定时间内因某种原因

决心要离开公司，谋求其他新职位过程中的一种心理变化。通常情况下，员工的

被动离职是企业进行人力资源优化的结果，是有利于企业的持续发展，而员工主

动离职往往会对企业的正常业务开展造成冲击，不利于企业的经营发展，也会影

响到其他员工的情绪。

据中国播音主持网相关数据显示，中国融媒体兴起的同时各地也出现了高离

职率的现象，对此笔者查阅了中国多个行业离职率的研究，国肖娜(2013)以 IT 人

员为样本数据，采用实证研究法以职业承诺为中介变量得出结论，职业弹性与职

业承诺之间呈显著正相关关系，与离职意愿呈显著负相关关系，与离职意愿呈显

著负相关关系。企业想要控制员工离职率，减小员工的流动率，提高员工的职业

弹性，增强职业承诺势在必行同为传统制作业的造纸业则分析出企业可控离职率

的四个因素：工作生活质量、薪酬管理、职业生涯管理、企业文化。黄皙然(2014)

《传统制造业公司离职率研究——以 A造纸公司为例》由于造纸业为传统产业缺

乏吸引力，薪酬设计、工作环境、职业发展管理和企业文化都不能满足新一代年
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轻职工，从而出现传统制造业人口规模稀释，从业人员转向新兴行业的现象。针

对 A公司现状提出建议，采用推广导师制度，1对 1帮助新晋员工了解公司情况

熟悉业务。优化薪酬体系，定岗定位，制度透明，确保内部公平，同时做好市场

调研，增加岗位竞争力，集中管理薪资，保证薪资信息保密。推广岗位轮换，提

供计划和管理两条发展路线。

在中国，地方融媒体与医院一样，同属于半公益性质的事业单位，陈晓琳(2012)

就以医护人员为研究对象，找出医院高离职率的原因，以洛克目标设定理论为支

撑，该理论认为如果员工对组织的发展目标不了解，没有明确的工作目标，对自

己的职责不清晰，将会大幅度降低目标对员工的激励力量。因此，明确具体目标

能提高员工的工作绩效，是一种内部激励因素。采用描述性分析、logistic回归等

方法对医院员工的性别、年龄、学历等方面进行分析，提出合理配置人力资源的

建议，逐步缩小正式编制与招聘护士之间收入的差距，利用奖励机制加强人文关

怀创造宽松愉悦的工作氛围，对高危科室给予特殊倾斜政策，同时开设专业护理

课程培训，进一步提供巩固医护人员的专业技能。同一理论支撑的还有董鹏云

(2018)《明星医学公司销售类员工高离职率原因分析与对策研究》以明星医学公

司销售类员工高离职率为切入点，分析出高离职率出现的原因并找到相应对策。

从公司人员岗位组成结构、学历结构、婚姻和薪酬状况为切入口，以离职倾向的

12个因素设计了 15个问题进行问卷调查，无结构访谈收集相关资料，总结出该

公司离职影响因素主要包括社会因素、企业因素和个人因素，认为企业应改善自

身管理制度，优化组织结构完善薪酬和效绩考核制度及工作环境等多个方面。

为跟上时代步伐，融媒体往往会故意吸纳大量年轻新生代员工，可新生代员

工往往也是最容易产生励志倾向的群体。杨洋(2016)《心理契约破裂对新生代员

工离职倾向影响研究——以组织承诺为中介变量》从心理契约破裂和组织承诺的

视角出发，以新生代员工群体为研究对象，探讨心理契约破裂如何通过组织承诺

影响新生代员工离职倾向，组织与员工之间双向关系对于员工离职倾向的作用。
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引入组织承诺作为中介变量探索心理契约破裂对新生代员工离职倾向的作用机

制。以新生代员工为调查对象在现有研究的基础上对心理契约破裂、组织承诺和

离职倾向三者间的共同作用关系提出假设并构建研究模型，通过调查问卷的方式

收集原始资料，以情感承诺，持续承诺和规范承诺三个维度为中介变量，对心理

契约破裂三个维度与离职倾向之间的作用机制进行诠释。探究三个变量之间的作

用机制以及组织承诺的中介作用，进而为企业降低新生代员工离职倾向提供建议，

解决高离职率的问题。金育敏(2014)采用理论分析和实证分析相结合的方式，针

对新生代员工的成长环境、教育背景、转型机制、工作环境及思想等方面出现的

问题进行系统深入的分析。新生代员工个性独特，追求成就感，注重实现目标和

自我价值，提出对新生代员工的实践管理建议以加强企业管理者对新生代员工的

有效管理，控制员工的离职率减少员工的流动并有效提高新生代员工对企业的忠

诚度。何静(2013)依旧是针对年轻新一代职工管理的研究，这篇论文作者将研究

领域放在较为特殊的零售业，以新一佳超市为例研究超市的员工离职影响因素，

并对其进行分析和研讨。在古典经济学派失业理论，凯恩斯学派政府干预的失业

理论，以及货币学派失业理论，发展经济学派失业理论、资源效率理论的基础上

搭建了员工 price 模型以及员工离职的 Mobley模型,结合研究对象的实际情况，

提出相对应的建议。合理设置工作时间和强度，体现以人为本的管理理念，建立

和完善内部晋升机制，合理设计工作流程，加强员工工作技能的培训。

本文以员工满意度为中介变量，分析企业创新改革对员工离职率的影响，那

么员工满意度与组织承诺与工作绩效有什么关系呢？申晓彤(2014)《员工满意度、

组织承诺与工作绩效关系的实证研究》从心理学的角度对员工满意度组织承诺和

工作绩效的关系进行实证研讨，以马斯洛需求层次理论和美国行为学家亚当斯提

出的公平理论为基础提出员工的积极性不仅受自己所得报酬的影响，在很大程度

上受到其他员工报酬的影响，员工如果感到自己的收入与付出不成正比，就会产

生不公平的感觉，从而影响其工作状态。同时将心理学与管理学的理论相结合，

探讨员工满意度与工作绩效之间以组织承诺为中介的关系，其中员工满意度为自
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变量，工作绩效为因变量，组织承诺被假设为中介变量，将各类企业作为样本进

行抽样调查，并纳入组织承诺这一更深层次的员工心理状态作为中介变量来探讨

员工满意度与工作绩效之间的关系。

以心理学传统—刺激—认知—反应模型为理论基础，以无边界职业生涯时代

为背景，凌玲(2012)《员工培训对组织承诺、离职倾向的影响机理研究：以可雇

佣性为中介变量》指出解决培训和雇佣性对组织承诺离职倾向产生影响的内在作

用机制。同时在社会交换理论、期望效用理论的基础之上，提出有中介作用的调

节模型，比较深入的描绘了培训与员工留职离职之间的关系及其作用，在无边界

职业生涯时代，培训是员工做出留职与离职选择的重要参考因素，初步阐明了培

训对员工影响选择的作用机制，进一步揭示了员工做出不同选择的重要因素，丰

富了培训与组织承诺的研究内容的同时也推动后续相关的研究。

张超(2012)《组织气氛、主管支持感与公务员创新意愿关系的实证研究：以

组织认同为中介变量》李华霞(2019)《组织支持感对置业顾问离职倾向的影响：

组织承诺和工作满意度的中介作用》都从组织的角度对员工离职率展开了研究，

一前一后七年的对比为本文提供了相应的素材。其中，张超(2012)将研究目标锁

定为中国国家公务员范畴，就中国现有的政府部门来说，仍然还是以传统的官僚

制为组织特征，公务员工作千里挑一且纪律性、规范性、严谨严肃性强，与此同

时也缺乏一定的创新主动性，文章旨在深入挖掘在公共服务部门里影响公务员创

新意愿的真正原因，分析所有影响因素中对于公务员的创新意愿影响最大的因素，

在中国政策允许的情况下重点对有利于激励公务员创新意识的组织氛围加以营

造。就部门主管而言，有针对性的对自己的工作方式加以调整，重点抓那些对于

公务员创新意愿有促进作用的因素，使创新成为机关工作的主流，创新业务内容，

创新业务流程，创新工作方法，通过研究假设验证汇总，得知组织气氛与主管支

持感之间存在正向相关关系，两者互为因果。组织氛围对组织认同中的成就感，

忠诚感，正向影响显著，其中，工作意义、团结合作对工作人员的组织认同的影
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响尤为显著。笔者通过搜集数据对基于理论的假设进行验证，从而得出立足于实

际的数据结论，然后根据结论来指导现实的管理。李华霞(2019)以房地产行业为

选题背景，选取房地产行业的置业顾问群体作为样本，探讨组织支持感、工作满

意度、组织承诺对于员工离职倾向的影响，选用《组织支持感量表》《组织承诺

量表》《组织满意度量表》《离职倾向量表》作为研究工具，得出置业顾问群体的

组织支持者在不同年龄、不同性质、不同企业性质、不同工作年限上存在显著差

异，该群体的组织支持感与组织承诺工作满意度呈显著正相关，组织支持感与离

职倾呈负相关，组织承诺、组织满意度与离职倾向呈负相关，工作满意度在组织

支持感和离职倾向间起中介作用，组织要根据自身的体质、员工的年龄、工作经

历等有针对性的规划企业的人力资源体系，应当注重对组织成员的工作支持，增

强组织成员对于工作组织支持的感知度，进而提升成员的工作满意度和组织承诺，

从而降低离职率，形成稳定的团队。

2.3 员工满意度

员工满意度是指员工在企业工作中对自己的预期与要求是否被满足的内心

感受和对企业的各项因素的感知结果。美国学者 hoppock(1935)最先对员工满意

度进行定义，他认为员工满意度是一种主观感觉，通过感知对企业的实际效果与

期望之间的差别形成的一种主观价值判断。罗宾斯(1997)将员工满意度定义为员

工在企业中通过实际感知的效果与期望效果之间形成的比较状态，是员工自我感

知被满足状态程度的一种感受。台湾学者徐光中(1977)认为员工满意度映射的是

企业管理的状况，反映出员工对企业的满意程度的同时也体现出企业在满足员工

需求方面的实际。

员工满意度是由一系列与工作相关的主观和客观要素组成的复杂结构，主观

要素包括工作成就感、个人发展、晋升和人际关系、企业文化和价值观因素等，

客观要素包含薪酬待遇、工作内容、工作环境、工作场所条件和组织管理制度和
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规范等。

金欢欢(2019)以美国心理学家赫茨伯格 20世纪 50年代提出的双因素理论、

马斯洛需求层次理论、双因素理论为理论基础，分别从工作环境、工作强度、薪

酬福利和人际关系 4 个维度分析出 W 公司人力资源工作存在的问题：一、评优

奖励机制建设不到位，造成考核混乱，二、企业人文关怀体现不到位，长期出差

和外出的员工得不到公司的人文关怀，员工压力大，公司员工之间不愿相互帮助

和协调，三、对劳务派遣人才的开发创新不够，导致员工满意度不高。提出为员

工设置专门的健身场所，定期组织员工参加集体活动让员工舒缓压力，不定期请

心理专家为员工进行心理辅导提高员工自我心里调试的能力。创新福利发放形式，

将福利制度和企业文化人文关怀相结合，给予员工身心和文化上的福利以提高劳

务派遣员的工作满意度将公司离职率控制在合理范围。冯会会(2020)研究对象 HY

国有公司的员工组成与中国大部分国有公司员工组成相似，主要有 3部份，一是

签有劳动合同的合同用工，二是内部正式聘用工，三是由劳务公司派遣的员工。

在 HY国有公司的改革过程中，很多员工表现不积极，对企业的发展理念不认同

且公司内部小团体站队、扎堆抱团等陋习随处可见，新老员工之间基本没有交流，

严重影响公司转型和发展，降低公司效率。归纳总结出被研究对象的六点问题，

一是公司企业文化建设不到位，二是公司经营理念不切合实际，三是公司组织结

构存在僵化现象，四是公司薪酬体系有待完善，五是公司效益评估体系不合理，

六是公司人力资源管理方面的工作没有得到有效实践。并分别从福利、绩效、评

价、薪酬文化建设等方面入手为有效提高 HY国有公司员工满意度提出建议。与

媒体行业同为服务属性的餐饮行业的员工满意度研究。彭海霞(2020)提出餐饮行

业中普遍存在的“两低一高”问题，即员工工作满意度低，工作绩效低及高离职

率。通过实证分析的研究范式，以文献综述模型构建及数据分析为总体研究思路，

最终证实餐饮服务行业满意度对员工工作绩效产生正向影响，通过文献综述法，

以现有的学术研究成果为切入点，推导出餐饮行业员工满意度的 5大维度，即工

作本身，周边环境，薪酬管理，个人成长及工作管理，对员工的任务绩效和周边
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绩效产生正向影响的工作机制，以此构建研究假设及模型，提出提升员工满意度

及工作绩效管理措施的 7个方面，一、创建员工满意度提升机制，二、创建员工

工作匹配度测量机制，三、搭建小步快跑的薪酬激励机制，四、建立合理匹配员

工需求的工作环境，五、打造充分尊重员工价值的企业文化，六、完善个人成就

感提升管理机制，七、重视员工周边绩效激励及考核。曹露露(2020)以民营企业

河南景泰实业有限责任公司为研究对象，结合笔者多年为其担任法律顾问的工作

经验，分析出公司员工离职率高的原因，从公司管理层、离职员工和在职员工三

个角度出发收集资料，主要包括被访谈人基本信息，领导与员工的关系，通过调

查得知公司主要离职类型为员工主动离职，原因为员工整体满意度低，具体体现

在公司激励晋升制度欠缺，公司各项福利薪资待遇制度欠缺，企业文化氛围差，

员工归属感、自我认同感差，针对这些问题，提出完善离职管理制度的合同文本，

完善薪酬激励绩效，提升晋升制度的对策和建议，从而降低该公司员工离职度，

提升企业竞争力。赵文明(2019)以美国哈佛大学心理学教授斯金纳提出斯金纳强

化理论为基础，认为正强化是当员工的行为符合组织需要时组织奖励并强化员工

的行为，促使这类行为延续或扩大，包括发放奖金，表扬工作，晋升，改善工作

条件和人际关系等。负强化是员工的行为与组织利益不符合，组织惩罚员工，削

弱或减少这种行为，包括批评惩罚或辞退。

从中国近十年经济高速发展，互联网行业的快速普及和科技领域蓬勃发展现

状提出，发展离不开的核心是人才的获取和保留。90后作为而今职场上思维新奇

的主力军，创造高效率的同时也带来高员工离职率，让企业在正常运营过程中面

临严峻挑战，笔者从理论上构建出 90后 IT 企业员工工作价值观对离职概念的模

型并提出假设，通过问卷的设计和发放，采用 SPSS统计软件进行描述性分析，

信度和效度检验分析，认为 90后 IT 员工成长价值，尊重价值，人际价值，安全

价值对离职倾向有显著负向作用，IT 员工成长价值，尊重价值，安全价值，组织

价值均与情感承诺，持续承诺,规范承诺呈现显著正相关，90后 IT员工情感承诺，

持续承诺，规范承诺均与离职倾向存在显著负相关，组织承诺在 90后 IT员工工
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作价值观与离职倾向两者关系中起到部分中介作用。

根据笔者多年工作经验发现，职场中员工沉默行为现场普遍存在，这种现象

于企业来讲极其危险也极其容易被管理者疏忽，余晓明(2019)就针对这一现象展

开研究，指出或许是受中国传统思想的影响，在中国沉默被看成员工稳重谦逊的

表现，作为中国企业普遍存在的一种消极员工行为会影响企业内部的信息交流和

沟通，容易导致出现员工漠视和顺从行为，影响员工满意度。 Jovanovic

Burdett(1978)提出工作匹配理论，随着公司的发展和员工自身工作能力的变化，

公司与员工对彼此的期望也开始变得不匹配，双方之间的雇佣关系也变得不牢固，

此时双方必须对自身进行必要的调整和变更，只有这样双方才能建立和维持和谐

稳定的雇佣关系。公司可以通过加薪和晋升来满足员工的基本物质需求和自我实

现的精神需求。当员工工作做出改变，但是企业并未对此作出回应，员工就会选

择主动离职。时下新一代员工受教育程度普遍较高，更愿意表达自己的观点和意

见，企业管理者应结合这类员工的特点，主动倾听他们的声音和意见，求同存异，

采取积极有效的措施，打破沉默的氛围，营造积极氛围，重视员工的意见，完善

内部沟通机制和渠道，从而更好地了解员工真实想法。一方面尽可能增加工作内

容的趣味性和多样性让员工在工作中收获更多，减少工作的单一性。另一方面建

立科学的薪酬分配体系和激励制度，确保内部的公平性和外部竞争力。工作中赋

予员工更高的发言权和决策权，让员工感到企业需要他们的建议，自己也能参与

到企业改革中来，从而调动员工的积极性和创造性，培养和增加员工的组织忠诚

度和责任感，促进企业健康发展，减少员工集体沉默行为现象。统一理论支持下

的还有索晓宇(2013)《知识型员工满意度与敬业度关系研究》企业发展离不开知

识型员工，知识型员工拥有知识资本，具有较强的独立性和自主性，自我价值实

现愿望强烈，自我成就动机强，学历相对较高，有较强的学习能力和创新能力。

如何更好的发挥知识型员工的效能提高知识型员工工作绩效增进企业绩效。笔者

以集中在内蒙古，北京，山东地区的金融和 IT 企业为研究样本，通过多方面调

查得出结论，认为学历越高，敬业度越高，职位层次越高，其敬业度越高，知识
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型员工满意度和敬业度呈显著正相关，员工满意度可以显著预测员工敬业度，知

识型员工在良好的工作环境下获得工作回报，工作价值感及愉悦的情感状态后会

有意识的回归组织，表现更敬业的工作态度和工作行为，将这种满意转化为敬业，

实现组织愿景及自身目标。因此企业可以通过提高知识型员工满意度来促进敬业

度的提升，在保证员工满意的基础上尽量降低成本，避免过度的投入的同时提升

知识型员工敬业度，进而促进员工工作业绩和企业绩效的提升。

2.4 相关理论

一、1943年马斯洛提出需求层次理论，人的需求从低到高依次分为五个层次,

分别是生理需求、安全需求、社交需求、尊重需求和自我实现需求。一般情况下

第一级的需求被满足后人们才会想要获得下一级的需求，但也不是绝对，有时候

也可以有多个层次的需求。

二、美国行为学家亚当斯提出的公平理论，认为员工的积极性不仅受自己所

得报酬的影响，在很大程度上受到其他员工报酬的影响，员工如果感到自己的收

入与付出不成正比，就会产生不公平的感觉，从而影响其工作状态。

三、赫茨伯格 20世纪 50年代提出的双因素理论，认为影响员工工作绩效的

因素分为激励因素和保健因素两类。激励因素包括晋升，加薪、表扬等，而保健

因素包括工作环境、同事关系、基本工资等。激励就是采用某种有效的措施调动

人的积极性，使人产生一种兴奋的状态并长久保持下去。

四、Jovanovic Burdett 1978年提出的工作匹配理论，该理论主要研究员工自

愿辞职的原因和公司解雇员工的原因，公司和员工之所以会建立雇佣关系是因为

他们彼此处于对方的选择范围，如果双方匹配度越高，雇佣关系就越牢固，反之

越不稳定。



第 3 章

研究方法

3.1 研究对象介绍及研究问题点

本文以中国.四川省唯一不对外开放行政区——乐山市金口河区融媒体为固

定研究对象，金口河地理位置极度偏僻，身处大山峡谷之间，常年被雾气笼罩，

区域内有大量的白云石、磷矿、硅石等矿产资源，1978年国家级核武器元素制造

兵工厂选址于此，建于区域内大峡谷地下，1985年至今被中国中央政府设定为不

准对外开放的行政区。2018年初，在大政策鼓励下，中国全国由上至下开展媒体

融合创新工作，金口河区融媒体于 2019初正式成立，其前身为金口河有线广播

电视台、金口河宣传部、金口河新媒体三家独立单位。在借鉴其他融媒体改革创

新经验之后，金口河融媒体也将自身资源进行整合，将三家原本独立的单位融为

一体。由于地区经济基础薄弱，地理位置偏僻，HR部门的工作压力极大，企业

曾多次尝试创新改革发展，但却引发企业员工离职率短期内暴涨的现象。不同于

其他融媒体的发展模式，既要保证不违背中国中央政府不准对外开放的硬性原则

要求又要保持媒体企业应有的年轻活力，引入新人才、新技术、新思想，搭建融

媒体资源共享网络大数据信息库，做到局限性宣传使其更具典型性与特殊性参考

价值，故本文选取金口河区融媒体本文的研究对象。

本研究拟解决的基本问题是：解决员工离职率超出企业控制范围现象，并通

过现有员工满意度检视企业创新改革还有哪些需要调整的地方。
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3.2 研究方法

本文通过与企业相关工作人员即兴无结构式访谈获取资料的的同时对中国

融媒体、员工满意度、员工离职率三方面文献进行梳理研读，整合现有理论并结

合研究对象实际情况设计问卷并提出研究假设。使用软件问卷星发放问卷，SPSS

软件进行数据统计，验证所提假设。最后根据研究结果进行分析，提出建议。本

文所涉及的研究方法如下：

一、文献研读法。充分利用网络、期刊、专业书本、杂志等资源查阅与中国

融媒体创新改革、员工离职率与员工满意度相关领域资料，对中国融媒体新概念

及其他相关创新改革企业离职率与员工满意度相关研究成果进行系统梳理与总

结，了解该领域的研究现状，确定本文的研究切入点，运用相关理论构造模型并

提出假设。

二、问卷调查法。通过与相关离职人员的无结构式访谈梳理出与本文员工满

意度为中介变量的相关因素，选取与中国当下国情相符的元素，结合本研究的实

际状况设计出调查问卷。通过中国融媒体间的内部联系网多渠道发放问卷，获取

相关数据，为后期研究做准备。

三、实证分析法。基于问卷调查与无结构访谈得出的信息与数据，运用 SPSS

统计软件进行信度效度分析，以保证研究数据真实客观，分析问卷调查数据找出

影响员工满意度和企业离职率的主要因素。对研究假设进行验证，运用相关理论

对分析结果进行对比总结，得出相对准确且符合实际发展现状的结论，针对相关

不足之处提出建议以帮助企业有效提升员工满意度，将员工离职率控制在合理范

围。
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3.3 研究模型构建

本文综合了员工离职率、员工满意度和企业创新改革的相关理论，结合中国

式融媒体新概念对相关文献进行梳理，以员工满意度为中介变量衡量企业创新改

革对员工离职率的影响。自变量“企业创新改革”借鉴 Borras 和 Edquist(2019)

创新政策工具，从资源、规制、软性工具三个维度分析。“中国融媒体”在没有

成功先例参考的情况下，不少基层融媒体企业在进行人员重组时都出现了“排斥

反应”员工无法适应工作流程、节奏及环境的变化，工作效率不高。故探索人才

队伍重组模式成为本文研究的第一构面。员工的日常管理制度也因人员重组发生

了变化，电视台、电台、报纸等媒体原领导顺轮为副职领导，正职领导由当地政

府宣传部派驻成为融媒体的主要话事人，而在此之前媒体对记者大都是自由管理

模式，不主张上下班打卡，以新闻出版的多少来衡量绩效，重组后的融媒体在人

员管理制度上如何调整才可以充分兼容到不同工作属性的员工，故本文将制度改

革作为企业创新改革的第二个构面。由于企业属性发生了变化，工作重心也从原

来的电视平台转至网络，产品也发生了变化，融媒体花费大量金钱、人力增设了

网络组，将下属各机构的日常工作生产出的电视节目、报纸及电台节目进行再编

辑形成网络小视频，通过抖音、微信、微博等平台大数据推送，赚取网友点击率

关注度的同时推送给上一级平台，为上一级网络公众号输送素材，再由专门的网

络数据分析组对点击量、网友评论进行数据分析。原电视、报纸、电台等员工如

何兼容而这一工作流程成了关注的焦点。故本文将产品创新设置为第三构面。

中介变量“员工满意度”测量主要采用了 Weiss、Dawis、England &

Lofquist(1967)编制的明尼苏达量表，笔者通过查阅相关文献结合实际工作中的观

察发现诸多融媒体企业的创新改革大都处于探索阶段，员工大多对新的工作岗位、

工作环境、领导同事不适应，对工作报酬不满意，不明白自己的工作内容，无法

充分发挥自己的能力，很难做出成绩，笔者将其统称为“个人效能发挥”故本文

从个人效能发挥、工作环境、工作报酬三个维度测量员工满意度。结合本文因变
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量“员工离职率”及中介变量员工满意度提出相应的研究假设并进行验证分析。

如图 3.1理论模型图所示：

图 3.1 理论模型图

资料来源：Weiss、Dawis、England & Lofquist(1967)编制的明尼苏达量表

3.3.1 企业创新改革与员工满意度的关系

何胤强(2019)通过走访调研多家中国融媒体企业总结出融媒体企业融合的特

点，如资金投入大于产品输出，人才重组管理混乱，管理制度死板，中心管理人

员不具备专业技能，无法感同身受，导致大量员工产生负面情绪，出现工作沉默

现象，企业活力降低。Eisenberger(2005)认为，员工的负面情绪会对人的工作态

度产生一系列消极影响，如缺乏上进心、过分追求安逸环境、做事畏首畏尾等，

从而降低员工的满意度与组织归属感。融媒体工作人员大都属于年轻知识型员工，

与一般行业员工相比更具独立意识、创新精神，渴望实现自我价值，但又不怕得

罪领导，愿意主动表达自己的看法，过于死板的管理制度与混乱的人才重组会使

员工工作产生倦怠感与消极情绪，从而降低员工工作满意度。结合以上分析，就

企业创新改革与员工满意度提出以下假设：

H1a：人才队伍重组与个人效能发挥呈负相关

H1b：人才队伍重组与工作环境呈正相关

企业创新改革

人才队伍重组

制度改革

产品创新

员工满意度

个人效能发挥

工作环境

工作报酬

员工

离职率
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H1c：人才队伍重组与工作报酬呈负相关

H1d：制度改革与与个人效能发挥呈负相关

H1e：制度改革与工作环境呈负相关

H1f：制度改革与工作报酬呈负相关

H1g：产品创新与个人效能发挥呈正相关

H1h：产品创新与工作环境呈负相关

H1i：产品创新与工作报酬呈正相关

3.3.2 员工满意度与员工离职率的关系

根据时勘(2000)提出的工作满意度包括工作本身、工作报酬、工作环境等方

面，谢永珍与赵京玲(2001)指出工作满意度涵盖工作本身、工作背景、工作人际

关系等方面，Greenberger(1986)研究发现，员工通常期望自己能够决定与自身密

切相关的环境和事物，当员工失去对周围环境的控制能力时，会产生心理压力和

负面情绪，也就是说员工在工作自主权与工作满意度密切相关。融媒体员工大都

属于知识型员工，其主要特点是勇于表达自己的意见，渴望有更多话语权和自主

权，期望把想法付诸于行动从而体现出自我价值。可如果付出与回报不成正比，

无法发挥自己的能力，长时间在工作岗位上找不到成就感，就有可能使员工满意

度降低从而产生离职倾向。基于以上分析，就员工满意度与员工离职倾向提出以

下假设：

H2a：个人效能发挥与员工离职倾向呈负相关

H2b：工作环境与员工离职倾向呈负相关
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H2c：工作报酬与员工离职倾向呈负相关

3.3.3 企业创新改革与员工离职率的关系

许多研究表明企业创新改革具有一定风险性，向磊(2020)以湖北鹤峰融媒体

为样本，分析其从建立运营到大量员工离职导致节目生产停摆的现象，要做到由

里到外的彻底融合，而非“表融里离”人才队伍重组环节显得尤其重要，在中国，

主流媒体企业的领导人都由当地政府派遣，而政府派遣的领导人不具备传媒专业

知识也不愿权利下放，大都采用政府机关机械式的领导方法和“不求出彩但求不

出错”的管理思维，无法顺应媒体企业飞速发展的节奏，当员工长期适应不了企

业的管理制度，管理制度又与工作的灵活性产生冲突时，就会出现员工离职现象。

高亚琴(2020)对融媒体时代下记者与主持人转型进行重新定义，认为主持人、记

者应该培养融合思维，增强各方面专业技术的学习以适应融媒体时代下的快速生

产工作节奏，打造“看得见的电台”“浓缩视频报纸”“可拆式新闻”身兼多岗成

为当下很多融媒体企业员工的现状，将关注度从以前的收视率、销量全部转移到

网络点击率，员工工作量增加，报酬却因企业广告收益减少，不增反降。面对新

的工作流程与模式，大量跟不上进度的员工被企业辞退，能跟上进度的员工因报

酬和工作量不成正比，选择离职，基于此类现象就企业创新改革与员工离职率提

出以下假设：

H3a：人才队伍重组与员工离职率呈负相关

H3b：制度改革与员工离职率呈负相关

H3c：产品创新与员工离职率呈正相关
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3.4 相关量表设计

3.4.1 个体属性设计

个人基本信息，具体内容包括员工性别、年龄、教育程度、工龄、月薪基本

信息。王玉芹(2003)的研究表明，年龄对员工离职率有负影响，学历对员工离职

率有正影响，统计个人基本信息对研究员工离职率的个体差异具有一定的参考价

值。

3.4.2 企业创新改革量表设计

企业创新改革量表，参考 Spector(1997)工作满意度量表 (Job Satisfaction

Survey)和盖洛普公司工作投入量表(Utrechtworeng Agement Scale, UWES)再根据

被研究对象的实际情况进行调整进行题项设计，分别从人才队伍重组、制度改革、

产品创新 3个维度，每个维度设置 3小题，共计 27 道题目。主要测量员工对企

业重组后的岗位调整是否适应，工作状态是否积极，对管理层是否认可，员工对

全新的工作模式与生产方式是否接受。采用 Likert5 分制衡量法，在问卷中，数

字“1”代表非常不认同，数字“5”代表非常认同，认同程度由 1到 5依次递进。

如表 3.2所示：

表 3.2 企业创新改革量表

维度 测量问项

人才

队伍

重组

1：我认为自己并没有被放在心仪的岗位

2：我对新岗位的工作内容有心无力

3：工作很茫然，不明白自己工作岗位的职责

4：工作上与新同事配合没默契，时常有冲突

5：不能完全发挥自我能力，感觉被限制

6：认为新上司不具备专业知识无法感同身受，不认同其管理方法
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表 3.1 企业创新改革量表（续）

维度 测量问项

7：平台更新需求增大，工作节奏更快，压力更大

8：调整岗位后薪酬待遇比之前更低

9：我有编制，工作很稳定，被放在任何岗位都可以

制度

改革

1：企业考勤制度不合适，与媒体工作的特殊性有冲突

2：被迫一人身兼数职，什么都没做好

3：与同类企业相比，职业晋升制度没有区别

4：我认为工作固定流程太多，制度死板，浪费时间，效率太低

5：管理层互不沟通，常常事倍功半

6：部门合作制度不明确，时常出现协调不好的局面

7：我不赞同薪水分级制度，认为员工之间薪水差别太大

8：工作表现出色时未能获得奖励

9：认为公司惩罚制度太生硬，不讲人情味

产品

创新

1：企业将工作重心转移至网络能更好激活每个员工的长处

2：网络节目创作自由度更大

3：能准确抓到网络热点，吸引网友关注

4：上班时间更加灵活，企业保证了员工足够的休息时间

5：工作软硬件设施设备全面更新升级，工作环境更加愉悦轻松

6：我能熟练掌握新设备 5G云端网络技术，运用到工作中

7：感觉自己不年轻，跟不上新事物，认为减少工作量，薪水适量调低

也挺好

8：我能接受网络直播带货这种收入更快更大更新的工作方式

9：薪酬的提高能激励我的创作灵感与工作激情

资料来源：Spector(1997)工作满意度量表和盖洛普公司工作投入量表
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3.4.3 员工满意度量表

张勉(2006)等人简化了美国专家 price建立的 price模型，重点分析了员工工

作满意度对员工离职率的影响，认为决定员工流出的主要因素包括薪酬福利水平、

企业与员工的融合性、管理层与员工的交流。员工工作满意度的提高在一定程度

上有助于减弱员工的离职意向。Mobley(1979)建立了一个全面测量企业员工离职

过程的扩展模型。认为影响员工离职的因素主要体现在四个方面，一、员工满意

度，二、员工的定位和收益预期，三、企业外部角色改变，四、偶然因素，其包

含员工生活方式、性格、工作软硬件设施配套等都会作用于员工离职倾向的产生。

参考上述研究再结合实际工作情况，以个人效能发挥、工作环境、工作报酬三个

维度对员工满意度作用离职率进行测量，每个维度设置 3小题，共 9题组成。如

表 3.3所示：

表 3.3 员工满意度量表

个人效能发挥

感觉自己在团队中存在感低，不能施展自己的才能

与团队合作吃力，无法投入

个人意见很少被采纳

工作薪酬

薪水、奖金与付出成正比

薪水完全能应付生活中的所有开销

在同类型企业同岗位中对比，自己已算高薪

工作环境

不满意企业所处的地理位置，需长期离家驻外工作

同事间勾心斗角，环境压抑

企业资源分配不公平，对企业没有归属感

资料来源：美国专家 price模型，Mobley(1979)企业员工离职过程测量模型
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3.4.4 员工离职倾向量表

参考人力资源部门整理的离职备忘录，通过对部门离职人员的无结构式访谈，

详细了解员工离职原因，而后对离职原因进行分析整理，从企业创新改革 3个维

度设置题项，每个维度 3小题，共 9道题目组成，通过测量企业创新改革导致员

工大量出现离职倾向的主要因素。如表 3.4所示：

表 3.4 员工离职倾向量表

员

工

离

职

倾

向

1：新工作岗位的工作内容与之前差别太大，无法发挥长处，挫败感很强

2：我无法融入新同事，不认同新上司，合作有矛盾，个人工作情绪压抑

3：我感觉工作没趣，工作压力变大，对企业好感度降低，想寻求新的企业

4：我更倾向于去晋升更容易的其他同类型企业工作

5：我对企业“奖难易罚”制度感到无奈，想跳槽去其他企业

6：部门合作制度不明确，工作常常互相推诿、事倍功半，感到厌恶

7：新的工作模式使我创作灵感收到局限，制作的节目不被认可

8：我对未知的新事物没兴趣，不适应多样化的工作形式

9：新的工作模式使我收入大幅度减少

资料来源：乐山金口河区融媒体人力资源部门离职备忘录

3.5 问卷设计

本次调查问卷共计 50道，由四部分构成，分别是个人基本信息、企业创新

改革问卷、员工满意度问卷以及企业创新改革作用于员工离职倾向的问卷进行数

据收集与分析。

第一部分：个人基本信息，具体内容包括员工性别、年龄、教育程度、工龄、

是否编制等基本信息。
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第二部分：问卷正文，包含企业创新改革量表、员工满意度量表、企业创新

改革作用员工离职倾向的量表，主要测量员工对企业创新改革新举措是否满意，

工作情绪积极与消极的占比，对新的工作模式是否适应等，找出员工离职的主要

因素，此量表为计分制，采用李克特五级量表进行测量。每一组陈述句设置“完

全同意”、“同意”、“一般”、“不同意”、“完全不同意”五个选项，并依次递减记

分，分别记为 5分、4分、3分、2分、1分。

第三部分：结束语，在调查问卷的最后对受访者的配合表示感谢。

3.6 问卷的发放与回收

由于问卷题型针对自己所处工作单位，受访者有所顾忌，为保护受访者的隐

私，打消受访者的顾虑获得较为真实客观的数据，故本次问卷采用网络线上问卷

的形式，利用在线调查平台“问卷星”APP发布网络问卷，邀请受访者通过手机

或者电脑在线填写、提交。一方面可以提高问卷的完成率与回收率，一方面可以

保障受访者的隐私，避免受访者在填写时产生心里顾虑，给出偏差性回答。



第 4 章

实证分析

本次调查共发放问卷 280份，回收 277份，回收率为 98.93%，样本结构特征

如表 4.1，本章将根据前述的研究假设对问卷所收集的数据进行分析处理，并根

据统计分析结果加以解释和讨论。其中，第一节为效度和信度分析；第二节为描

述性统计分析，对各研究变量的特性进行描述统计，用以了解全部样本在各变量

间的分布情况；第三节为差异性分析，了解各因素在各变量上的差异；第四节为

相关性分析，以 Pearson相关分析来验证企业创新改革与员工满意度、员工离职

率之间的相关性，第五节为回归分析，用以分析企业创新改革作用员工满意度影

响员工离职率的解释和预测程度，第六节对分析结果进行讨论。

表 4.1 样本结构特征表

项目 类别 小计 比例

性别
男

女

132

145

47.65%

52.35%

年龄

25岁以下

20-30

30-40

40岁以上

61

61

92

63

22.02%

22.02%

33.21%

22.74%

学历

专科

本科

硕士

博士

92

118

39

28

33.21%

42.6%

14.08%

10.11%
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表 4.1 样本结构特征表（续）

项目 类别 小计 比例

职位
普通职工

中层管理

204

73

73.65%

26.35%

合同性质
编制内

编制外

191

86

68.95%

31.05%

工龄

10年以下

10-20年

20-30年

123

101

53

44.4%

36.46%

19.13%

资料来源：“问卷星”APP数据统计

本次调查中，性别方面，男性 132人，占比 47.65%；女性 145人，占比 52.35%；

年龄方面，25岁以下 61人，占比 22.02%；20-30岁 61人，占比 22.02%；20-40

岁 92人，占比 33.21%；40岁以上 63人，占比 22.74%。学历方面，专科 92人，

占比 33.21%；本科 118人，占比 42.6%，硕士 39 人，占比 14.08%，博士 28人

占比 10.11%；职位方面，普通职工为 204人，占比 73.65%，中层管理员工 73人，

占比 26.35%；191 人为编制内，86 人为编制外聘用，工龄方面，10 年以下 123

人，占比 44.4%；10-20年 101人，占比 36.46%；20-30年 53人，占比 19.13%。

4.1 信度和效度分析

用 SPSS软件测算出每一个构面的 KMO值和 Bartlett球形值，检验变量之间

的相关性。当 KMO值在 0-1之间，KMO值越大则变量间的共同因素越多，越适

合进行因子分析。当 KMO值小于 0.5时则不适合做因子分析，KMO值大于 0.5

则可以做因子分析，大于 0.9表示因子分析取得很好的效果。Bartlett球形检验值

用来检测相关系数矩阵是否为单位矩阵，检验结果小于等于显著水平时，说明因

子的相关系数矩阵为非单位矩阵，能浓缩成较小的变量，很大程度的解释方差，
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则效度较高。

降维因子分析是为了求得问卷的结果效度，分析中各因素的解释率表明了该

因素对总体影响程度以及在所有因素中的重要程度。

信度为测量结果的内部一致性、稳定性和等值性。分为内心与外在两部分，

内在信度是量表中某一维度下对已题项的一致性。外在信度是针对同一对象不同

事情的重复测量来查看量表的一致性。本文用 Cronbach a系数检验每一个量表是

否集中表示同意因变量或自变量。系数越大，信度越高，系数越小，信度越低。

一般情况下不低于 0.6。

4.1.1 企业创新改革信度和效度分析

使用 SPSS软件对企业创新改革量表进行 KMO值及 Bartlett球形值检验，测

量量表是否适合做降维因子分析。包含 27个题项，结果如表 4.2所示，KMO值

为 0.986适合做因子分析，Bartlett球形值为 0说明企业创新改革量表总体相关矩

阵存在共同因子，可以做因子分析。

表 4.2 企业创新改革量表进行 KMO值及 Bartlett球形值检验

KMO与 Bartlett检定

Kaiser-Meyer-Olkin测量取样适当性 .986

Bartlett的球形检定

大约卡方 8891.616

df 378

显著性 .000

资料来源：SPSS分析整理

表 4.3为元件转换矩阵，设置主体元件分析，因子固定数量为 2，对题项进

行检验，结果表明设置题项与企业创新改革维度相符。



33

表 4.3 元件转换矩阵

元件转换矩阵

元件 1 2

1 1.000 .008

2 -.008 1.000

截取方法：主体元件分析。

转轴方法：具有 Kaiser正规化的最大变异法。

资料来源：SPSS分析整理

具体分析结果：1.人才队伍重组包含 9道问项，主要涉及员工岗位调整、岗

位调整后员工的工作状态、员工与新上司、新同事间的默契、工作压力、工作心

态及工作报酬等。2.制度改革包含 9道问项，主要涉及工作内容、工作作息、工

作职责、工作流程、薪水等级划分、工作奖惩等制度。3.产品创新包含 9道问项，

主要涉及工作模式、工作环境、工作技术、工作思维、工作报酬上的创新。

表 4.4 企业创新改革信度分析表

可靠性统计资料

Lambda (λ)

1 .950

2 .987

3 .987

4 .982

5 .965

6 .988

项目个数 27

资料来源：SPSS分析整理

如表 4.4所示，企业创新改革量表的 Cronbachα系数为 0.987，说明量表信度

较高，可靠性较高，适合进一步研究。
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4.1.2 员工满意度信度和效度分析

SPSS软件对员工满意度量表进行 KMO 值及 Bartlett球形检测，量表共有 9

个问项，检测结果如表 4-5所示，KMO值为 0.96，高于最低标准 0.6，则可以进

行因子效度分析，Bartlett球形检测显著性为 0，也说明员工满意度总体相关矩阵

间存在共同因子，可以做因子分析。

表 4.5 员工满意度 KMO至与 Bartlett测量

KMO与 Bartlett检定

Kaiser-Meyer-Olkin测量取样适当性 .960

Bartlett的球形检定

大约 卡方 2400.355

df 45

显著性 .000

资料来源：SPSS分析整理

如表 4.6所示，员工满意度量表的 Cronbach α系数为 0.96，大于最低值 0.60，

说明员工满意度量表可信度较高，适合进行下一步研究。

表 4.6 员工满意度信度分析表

可靠性统计资料

Lambda (λ)

1 .853

2 .960

3 .960

4 .953

5 .923

6 .958

项目个数 9

资料来源：SPSS分析整理
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4.1.3 员工离职倾向信度和效度分析

由于员工离职率本文没有设置维度，则自己本身就是变数，问卷题项是一对

一定义采集信息，针对员工个人，所以将其设置为员工离职倾向。在测量中主要

包含员工对新岗位的工作内容、工作模式、工作环境、工作制度的负面情绪值，

新工作模式下员工收入的变化和员工对新事物的认可度等。通过软件进行员工离

职倾向 KMO至与 Bartlett球形检验，共有 9个题项。检验结果如表 4.7所示，KMO

至为 0.923高于 0.6，Bartlett球形检验显著性为 0，证明可以做因子分析。

表 4.7 员工离职倾向 KMO至与 Bartlett测量

KMO与 Bartlett檢定

Kaiser-Meyer-Olkin测量取样适当性 .923

Bartlett的球形检定

大约 卡方 1444.134

df 45

显著性 .000

资料来源：SPSS分析整理

表 4.8员工离职倾向信度分析表

可靠性统计资料

Lambda (λ)

1 .778

2 .917

3 .875

4 .586

5 .887

6 .914

项目个数 9

资料来源：SPSS分析整理
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员工离职率量表的 Cronbachα系数为 0.875，说明该量表一致性强，可信度

高，适合进行下一步研究。

4.2 描述性分析

4.2.1 企业创新改革描述性分析

表 4.9 企业创新改革描述性统计表

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变异

数
偏斜度 峰度

我认为

自己并

没有被

放在心

仪的岗

位

277 4 1 5
3.3

8

0.08

3

1.37

7

1.89

5

-0.41

4

0.14

6

-1.09

6

0.29

2

我对新

岗位的

工作内

容有心

无力

277 4 1 5 3.5
0.08

5

1.41

8

2.01

2

-0.47

6

0.14

6

-1.11

7

0.29

2

工作很

茫然，

不明白

自己工

作岗位

277 4 1 5
3.5

1
0.08

1.32

6

1.75

8

-0.49

9

0.14

6
-0.89

0.29

2
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表 4.9 企业创新改革描述性统计表（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变异

数
偏斜度 峰度

的职责

工作上

与新同

事配合

没默

契，时

常有冲

突

277 4 1 5
3.4

3

0.08

3

1.37

5

1.89

1

-0.47

8

0.14

6

-1.00

5

0.29

2

不能完

全发挥

自我能

力，感

觉被限

制

277 4 1 5 3.5 0.08 1.34
1.79

4

-0.48

2

0.14

6

-0.98

5

0.29

2

认为新

上司不

具备专

业知识

无法感

同身

受，不

认同其

277 4 1 5
3.5

4

0.07

9

1.31

4

1.72

7

-0.48

6

0.14

6

-0.94

5

0.29

2
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表 4.9 企业创新改革描述性统计表（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变

异

数

偏斜度 峰度

管理方

法

平台更

新需求

增大，

工作节

奏更

快，压

力更大

277 4 1 5
3.5

3

0.08

5

1.41

3

1.99

6

-0.57

9

0.14

6

-1.00

2

0.29

2

调整岗

位后薪

酬待遇

比之前

更低

277 4 1 5
3.4

5

0.08

3

1.38

7

1.92

2

-0.46

1

0.14

6
-1.09

0.29

2

我有编

制，工

作很稳

定，被

放在任

何岗位

都可以

277 4 1 5
3.4

7

0.08

1

1.34

5

1.80

8

-0.45

4

0.14

6

-1.00

3

0.29

2



39

表 4.9 企业创新改革描述性统计表（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变

异

数

偏斜度 峰度

企业考

勤制度

不合

适，与

媒体工

作的特

殊性有

冲突

277 4 1 5
3.4

8

0.08

2

1.36

9

1.87

4

-0.48

8

0.14

6

-1.03

3

0.29

2

被迫一

人身兼

数职，

什么都

没做好

277 4 1 5
3.4

2

0.08

4

1.39

8

1.95

5

-0.44

8

0.14

6

-1.08

6

0.29

2

与同类

企业相

比，职

业晋升

制度没

有区别

277 4 1 5
3.5

4

0.08

4

1.40

2

1.96

7

-0.54

2

0.14

6

-1.01

8

0.29

2

我认为

工作固

定流程

277 4 1 5
3.4

3

0.07

9

1.31

9

1.73

9

-0.43

7

0.14

6

-0.97

5

0.29

2
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表 4.9 企业创新改革描述性统计表（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变

异

数

偏斜度 峰度

太多，

制度死

板，浪

费时

间，效

率太低

277 4 1 5
3.4

3

0.07

9
1.319

1.7

39

-0.43

7

0.14

6

-0.97

5

0.29

2

管理层

互不沟

通，常

常事倍

功半

277 4 1 5
3.4

7

0.08

2
1.371

1.8

8

-0.45

8

0.14

6

-1.07

7

0.29

2

部门合

作制度

不明

确，时

常出现

协调不

好的局

面

277 4 1 5
3.4

9

0.08

6
1.426

2.0

33
-0.48

0.14

6

-1.15

5

0.29

2

我不赞

同薪水

分级制

277 4 1 5
3.5

2

0.08

3
1.387

1.9

25

-0.50

5

0.14

6

-1.04

6

0.29

2
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表 4.9 企业创新改革描述性统计表（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变

异

数

偏斜度 峰度

度，认

为员工

之间薪

水差别

太大

277 4 1 5
3.5

2

0.08

3
1.387

1.9

25

-0.50

5

0.14

6

-1.04

6

0.29

2

工作表

现出色

时未能

获得奖

励

277 4 1 5
3.4

7

0.08

3
1.384

1.9

16

-0.47

3

0.14

6

-1.03

6

0.29

2

认为公

司惩罚

制度生

硬，不

讲人情

277 4 1 5
3.4

7

0.08

4
1.392

1.9

38

-0.45

1

0.14

6

-1.10

7

0.29

2

企业将

工作重

心转移

至网络

能更好

激活每

个员工

277 4 1 5
3.4

5

0.08

1
1.344

1.8

07

-0.45

8

0.14

6

-0.96

5

0.29

2
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表 4.9 企业创新改革描述性统计表（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变

异

数

偏斜度 峰度

的长处

网络节

目创作

自由度

更大

277 4 1 5
3.5

3

0.08

1
1.355

1.8

37

-0.56

1

0.14

6

-0.91

5

0.29

2

能准确

抓到网

络热

点，吸

引网友

关注

277 4 1 5
3.

52
0.08 1.339

1.7

94

-0.5

21
0.146

-0.9

29
0.292

上班时

间更加

灵活，

企业保

证了员

工足够

的休息

时间

277 4 1 5
3.

55
0.084 1.397

1.9

51

-0.5

54
0.146

-1.0

27
0.292

工作软

硬件设

施设备

277 4 1 5
3.

47
0.083 1.384

1.9

17

-0.4

56
0.146

-1.0

78
0.292
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表 4.9 企业创新改革描述性统计表（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变

异

数

偏斜度 峰度

全面更

新升

级，工

作环境

更愉悦

轻松

277 4 1 5
3.

47
0.083 1.384

1.9

17

-0.4

56
0.146

-1.0

78
0.292

我能熟

练掌握

新设备

5G云

端网络

技术，

运用到

工作中

277 4 1 5
3.

47
0.08 1.336

1.7

86

-0.3

66
0.146

-1.1

28
0.292

感觉自

己不年

轻，跟

不上新

事物，

认为减

少工作

量，薪

277 4 1 5
3.

47
0.083 1.39

1.9

31

-0.4

99
0.146

-1.0

54
0.292
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表 4.9 企业创新改革描述性统计表（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变

异

数

偏斜度 峰度

水适量

调低也

挺好

我能接

受网络

直播带

货这种

收入更

快更大

更新的

工作方

式

277 4 1 5
3.

47
0.084 1.403

1.9

67

-0.5

6
0.146

-0.9

94
0.292

薪酬的

提高能

激励我

的创作

灵感与

工作激

情

277 4 1 5
3.

51
0.078 1.29

1.6

64

-0.4

92
0.146

-0.8

84
0.292

资料来源：SPSS分析整理

如表 4.9，运用 SPSS软件对企业创新改革进行描述性统计分析，表中描述了

企业创新改革量表的各个问项均值、标准差、倾斜度与峰度，其中前 9个代表问
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项代表人才队伍重组维度，均值为 3.48。第 10-18问项代表制度改革维度，均值

为 3.47。第 19-27问项代表产品创新维度，均值为 3.49。三个维度的均值一致性

高，整体均值为 3.48，说明企业创新改革在这三个维度体现较大。

4.2.2 员工满意度描述性分析

对员工满意度进行描述性分析，具体分析结果如表 4.10，表中描述了员工满

意度各个问项的平均值、标准偏差和变异数等，从表中可以看出，前三道题项为

个人效能发挥维度，平均值为 3.47、3.55、3.41，平均值为 3.48，说明个人效能

发挥的确对员工满意度造成了影响。工作环境维度的平均值为 3.35，具体到各个

题项说明大多员工认为自己的薪水、奖金与劳动付出成正比，证明企业对员工薪

资待遇的考核方法令员工满意。最后三道题项的平均值为 3.44，说明大多数员工

对企业没有归属感，认为企业在软硬件资源分配上有一定偏差，没有做到绝对公

平。

表 4.10 员工满意度描述性統計資料

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变

异

数

偏斜度 峰度

感觉自

己在团

队中存

在感

低，不

能施展

自己的

才能

277 4 1 5 3.47
0.08

3

1.3

79
1.902 -0.477
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表 4.10 员工满意度描述性統計資料（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变

异

数

偏斜度 峰度

与团队

合作吃

力，无

法投入

277 4 1 5 3.55
0.08

3

1.37

3

1.88

6

-0.46

6

0.14

6

-1.0

55
0.292

个人意

见很少

被采纳

277 4 1 5 3.41
0.08

4

1.40

5

1.97

4

-0.48

5

0.14

6

-1.0

56
0.292

薪水、

奖金与

付出成

正比

277 4 1 5 3.37
0.08

4

1.40

5

1.97

4
-0.391

0.14

6

-1.1

82
0.292

薪水完

全能应

付生活

中的所

有开销

277 4 1 5 3.33
0.08

4
1.39

1.93

2
-0.351

0.14

6

-1.1

61
0.292

在同类

型企业

同岗位

中对

比，自

己已算

277 4 1 5 3.36
0.08

5

1.40

9

1.98

4
-0.395

0.14

6

-1.1

56
0.292
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表 4.10 员工满意度描述性統計資料（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变

异

数

偏斜度 峰度

高薪

不满意

企业所

处的地

理位

置，需

长期离

家驻外

工作

277 4 1 5 3.46
0.07

8

1.30

6

1.70

6
-0.433

0.1

46

-0.9

64
0.292

同事间

勾心斗

角，环

境压抑

277 4 1 5 3.4
0.08

4

1.39

4

1.94

5
-0.476

0.1

46

-1.0

63
0.292

企业资

源分配

不公

平，对

企业没

有归属

感

277 4 1 5 3.47
0.08

2

1.36

9

1.87

3
-0.432

0.1

46

-1.0

95
0.292

资料来源：SPSS分析整理
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4.2.3 员工离职率描述性分析

员工离职率描述性分析结果如表 4.11，前六道题项的平均值统一性较高，最

后三道题项的均值较大，说明企业在进行创新改革之后大多数员工对新的工作模

式不适应，创作灵感受到局限，对新鲜事物也提不起学习的兴趣。企业对员工薪

酬制度受到员工认可，但员工不适应新的工作模式导致在和工作制度的薪酬考核

上呈现出了员工的收入明显减少的情况。

表 4.11 员工离职率描述性统计资料

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变异

数
偏斜度 峰度

新工作

岗位的

工作内

容与之

前差别

太大，

无法发

挥长

处，挫

败感很

强

27

7
4 1 5

3.4

3

0.07

8

1.30

2
1.695

-0.4

4

0.14

6

-0.90

9

0.29

2

我无法

融入新

同事，

不认同

27

7
4 1 5

3.4

7

0.08

1

1.35

3
1.83

-0.5

19

0.14

6
-0.93

0.29

2
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表 4.11 员工离职率描述性统计资料（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变异

数
偏斜度 峰度

新上

司，合

作有矛

盾，个

人工作

情绪压

抑

我感觉

工作没

乐趣，

工作压

力变

大，对

企业好

感度降

低，想

寻求新

的企业

27

7
4 1 5 3.5

0.07

9

1.31

8
1.736

-0.4

59

0.14

6

-0.98

4

0.29

2

我更倾

向于去

晋升更

容易的

27

7
4 1 5 3.5

0.08

2

1.37

2
1.881

-0.4

92

0.14

6

-1.00

7

0.29

2
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表 4.11 员工离职率描述性统计资料（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变异

数
偏斜度 峰度

其他同

类型企

业工作

我对企

业“奖

难易

罚”制

度感到

无奈，

想跳槽

去其他

企业

27

7
4 1 5

3.5

3

0.08

2

1.36

3
1.858

-0.5

39

0.14

6
-0.95

0.29

2

部门合

作制度

不明

确，工

作常常

互相推

诿、事

倍功

半，感

到厌恶

27

7
4 1 5

3.4

4

0.08

2
1.36 1.849

-0.4

34

0.14

6

-1.09

5

0.29

2
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表 4.11 员工离职率描述性统计资料（续）

N
范

围

最

小

值

最

大

值

平均数
标准

偏差

变异

数
偏斜度 峰度

新的工

作模式

使我创

作灵感

收到局

限，制

作的节

目不被

认可

27

7
2 3 5

4.2

5

0.04

2

0.70

1
0.492

-0.3

89

0.14

6

-0.92

2

0.29

2

我对未

知的新

事物没

兴趣，

不适应

多样化

的工作

形式

27

7
2 3 5

4.2

4

0.04

5

0.74

9
0.561

-0.4

28

0.14

6
-1.11

0.29

2

新的工

作模式

使我收

入大幅

度减少

27

7
2 3 5

4.2

4

0.04

4

0.72

4
0.525

-0.4

03

0.14

6

-1.01

7

0.29

2

资料来源：SPSS数据分析整理
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4.3 差异性分析

差异性分析是基于不同特征群体对同一问题评价的不同结果，在检测中概率

低于 0.05，则表明该因素对因变量有显著差异。本研究采用对样本 T检验进行性

别在各变量上的差异性检验，用 ANOVA方法分析不同性别、不同年龄、不同学

历、不同工作年限、不同职位、是否有编制对各变量是否具有显著影响。

4.3.1 各因素在性别上的差异性检验

表 4.12 性别对各变量的差异性分析

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

离职倾向

组间 1.144 1 1.144 1.658 .199

组内 189.741 275 .690

总计 190.885 276

个人效能

组间 .904 1 .904 .572 .450

组内 434.860 275 1.581

总计 435.764 276

工作薪酬

组间 .046 1 .046 .027 .869

组内 467.629 275 1.700

总计 467.675 276

工作环境

组间 1.952 1 1.952 1.306 .254

组内 411.097 275 1.495

总计 413.049 276

队伍重组

组间 .992 1 .992 .691 .407

组内 394.773 275 1.436

总计 395.764 276
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表 4.12 性别对各变量的差异性分析（续）

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

制度改革

组间 1.050 1 1.050 .702 .403

组内 410.981 275 1.494

总计 412.030 276

产品创新

组间 1.204 1 1.204 .860 .355

组内 385.222 275 1.401

总计 386.426 276

资料来源：SPSS数据分析整理

由表 4.12可知，性别对各变量显著性均大于 0.05，因此性别对各变量无显著

差异。

4.3.2 各因素在年龄上的差异性检验

表 4.13 年龄对各变量的差异性分析

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

离职倾向

组间 1.061 3 .354 .508 .677

组内 189.824 273 .695

总计 190.885 276

个人效能

组间 4.841 3 1.614 1.022 .383

组内 430.924 273 1.578

总计 435.764 276

工作薪酬

组间 9.181 3 3.060 1.822 .143

组内 458.495 273 1.679

总计 467.675 276
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表 4.13 年龄对各变量的差异性分析（续）

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

工作环境

组间 1.306 3 .435 .289 .834

组内 411.744 273 1.508

总计 413.049 276

队伍重组

组间 4.254 3 1.418 .989 .399

组内 391.511 273 1.434

总计 395.764 276

制度改革

组间 4.828 3 1.609 1.079 .358

组内 407.203 273 1.492

总计 412.030 276

产品创新

组间 4.180 3 1.393 .995 .396

组内 382.246 273 1.400

总计 386.426 276

资料来源：SPSS数据分析整理

由表 4.13可知，年龄对各变量显著性均大于 0.05，因此年龄对各变量无显著

差异。

4.3.3 各因素在学历上的差异性检验

表 4.14 学历对各变量的差异性分析

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

离职倾向

组间 8.022 3 2.674 3.992 .008

组内 182.863 273 .670

总计 190.885 276
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表 4.14 学历对各变量的差异性分析（续）

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

个人效能

组间 16.775 3 5.592 3.643 .013

组内 418.989 273 1.535

总计 435.764 276

工作薪酬

组间 16.379 3 5.460 3.303 .021

组内 451.296 273 1.653

总计 467.675 276

工作环境

组间 15.588 3 5.196 3.569 .015

组内 397.461 273 1.456

总计 413.049 276

队伍重组

组间 16.863 3 5.621 4.050 .008

组内 378.902 273 1.388

总计 395.764 276

组间 15.151 3 5.050 3.474 .017

组内 396.880 273 1.454

总计 412.030 276

产品创新

组间 13.516 3 4.505 3.298 .021

组内 372.910 273 1.366

总计 386.426 276

资料来源：SPSS数据分析整理

由表 4.14可知，学历对各变量显著性均小于 0.05，因此学历对各变量存在显

著差异。



56

4.3.4 各因素在工作年限上的差异性检验

表 4.15 工作年限对各变量的差异性分析

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

离职倾向

组间 3.658 2 1.829 2.677 .071

组内 187.226 274 .683

总计 190.885 276

个人效能

组间 8.278 2 4.139 2.653 .072

组内 427.486 274 1.560

总计 435.764 276

工作薪酬

组间 16.684 2 8.342 5.068 .007

组内 450.991 274 1.646

总计 467.675 276

工作环境

组间 3.379 2 1.690 1.130 .325

组内 409.670 274 1.495

总计 413.049 276

队伍重组

组间 9.061 2 4.530 3.210 .042

组内 386.704 274 1.411

总计 395.764 276

制度改革

组间 7.488 2 3.744 2.536 .081

组内 404.542 274 1.476

总计 412.030 276

产品创新

组间 8.694 2 4.347 3.153 .044

组内 377.732 274 1.379

总计 386.426 276

数据来源：SPSS数据分析整理
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由表 4.15可知，工作薪酬、队伍重组、产品创新 P值为 0.007、0.042、0.044

均小于 0.05，因此工作年限对工作薪酬、队伍重组、产品创新有较大差异。

4.3.5 各因素在职位层次上的差异性检验

表 4.16 职位对各变量的差异性分析

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

离职倾向

组间 4.136 1 4.136 6.090 .014

组内 186.749 275 .679

总计 190.885 276

个人效能

组间 5.946 1 5.946 3.804 .052

组内 429.818 275 1.563

总计 435.764 276

工作薪酬

组间 15.209 1 15.209 9.244 .003

组内 452.466 275 1.645

总计 467.675 276

工作环境

组间 4.713 1 4.713 3.174 .076

组内 408.336 275 1.485

总计 413.049 276

队伍重组

组间 8.696 1 8.696 6.178 .014

组内 387.068 275 1.408

总计 395.764 276

制度改革
组间 7.960 1 7.960 5.417 .021

组内 404.071 275 1.469
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表 4.16 职位对各变量的差异性分析（续）

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

总计 412.030 276

产品创新

组间 8.058 1 8.058 5.856 .016

组内 378.368 275 1.376

总计 386.426 276

资料来源：SPSS数据分析整理

由表 4.16可知，个人效能发挥与工作环境的 P值大于 0.05，无显著性差异，

其他均小于 0.05，职位对员工离职倾向、工作薪酬、队伍重组、制度改革、产品

创新都具有显著性差异。

4.3.6 各因素在是否编制上的差异性检验

表 4.17 是否编制对各变量的差异性分析

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

离职倾向

组间 .036 1 .036 .052 .819

组内 190.848 275 .694

总计 190.885 276

个人效能

组间 .046 1 .046 .029 .865

组内 435.718 275 1.584

总计 435.764 276

工作薪酬

组间 .674 1 .674 .397 .529

组内 467.001 275 1.698

总计 467.675 276
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表 4.17 是否编制对各变量的差异性分析（续）

ANOVA

平方和 自由度 均方 F 显著性

工作环境

组间 .058 1 .058 .039 .844

组内 412.991 275 1.502

总计 413.049 276

队伍重组

组间 .027 1 .027 .019 .891

组内 395.737 275 1.439

总计 395.764 276

制度改革

组间 .001 1 .001 .001 .977

组内 412.029 275 1.498

总计 412.030 276

产品创新

组间 .003 1 .003 .002 .966

组内 386.423 275 1.405

总计 386.426 276

资料来源：SPSS数据分析整理

由表 4.17可知，是否编制对各变量的 P值均大于 0.05，无显著性差异。根据

上述分析可以看出，员工学历、职位层级、工作年限在各变量中呈显著差异，占

比最多的本科学历员工离职倾向最高，对企业创新改革不适应感较强。职位越低，

工作年限越少的员工，薪酬越低，职位越高，工作年限越长薪酬越高。

4.4 相关性分析

相关分析可以说明各变量之间是否存在相关关系，以及变量之间的强度与方

向。在对企业创新改革、员工满意度与员工离职率进行信度和效度分析后，用相

关分析来对假设里的各个变量之间的关系进行验证，得出企业创新改革与员工离
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职率之间的关系。相关分析是描述中介变量员工满意度与企业创新改革、员工离

职率关系的测度，三者在变化强度、变化方向上相互影响的关系，采用 Pearson

相关分析法进行显著性检验。如表 4.18显示个变量间的相关系数值较高，总体呈

现出 0.01显著性水平以上的呈显著正相关。

表 4.18 变量间的相关系数表

变量间的相关系数表

1 2 3 4 5 6 7

队伍重组 1

制度改革 .956** 1

产品创新 .955** .944** 1

个人效能 .930** .917** .904** 1

工作薪酬 .879** .880** .881** .847** 1

工作环境 .930** .919** .916** .900** .842** 1

离职倾向 .933** .927** .920** .906** .862** .896** 1

**. 在 0.01 级别（双尾），相关性显著。

资料来源：SPSS数据分析整理
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4.5 回归分析

回归分析可分析因素之间的因果关系，确定因变量企业创新改革通过中介变

量员工满意度影响自变量员工离职率的强度与方向。

4.5.1 企业创新改革的各维度对员工离职倾向回归分析

表 4.19 企业创新改革各维度对员工离职倾向回归分析

系数 a

模型

未标准化系数
标准化系

数
t 显著性

共线性统计

B
标准错

误
Beta 容差 VIF

1

（常量） 1.431 .053 27.172 .000

队伍重

组
.290 .057 .417 5.080 .000 .061 16.492

制度改

革
.225 .050 .331 4.487 .000 .075 13.273

产品创

新
.147 .051 .209 2.860 .005 .077 13.057

a. 因变量：离职倾向

资料来源：SPSS数据分析整理

由表 4.19可知，产品创新与员工离职倾向显著性值为 0.005，小于 0.05，假

设成立。
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4.5.2 企业创新改革的各维度对员工满意度回归分析

表 4.20 企业创新改革的各维度对个人效能发挥回归分析

系数 a

模型

未标准化系数
标准化系

数
t 显著性

共线性统计

B
标准错

误
Beta 容差 VIF

1

（常量） .039 .084 .460 .646

队伍重

组
.595 .091 .567 6.510 .000 .061 16.492

制度改

革
.309 .080 .301 3.847 .000 .075 13.273

产品创

新
.084 .082 .079 1.024 .307 .077 13.057

a. 因变量：个人效能

资料来源：SPSS数据分析整理

表 4.20数据结果表明，产品创新与个人效能发挥显著性不高，H1g假设不成

立。

表 4.21 企业创新改革的各维度对工作薪酬回归分析

系数 a

模型

未标准化系数
标准化系

数
t 显著性

共线性统计

B
标准错

误
Beta 容差 VIF

1 （常量） -.083 .110 -.755 .451
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表 4.21 企业创新改革的各维度对工作薪酬回归分析（续）

系数 a

模型

未标准化系数
标准化系

数
t 显著性

共线性统计

B
标准错

误
Beta 容差 VIF

队伍重

组
.252 .119 .232 2.112 .036 .061 16.492

制度改

革
.349 .105 .328 3.325 .001 .075 13.273

产品创

新
.385 .107 .350 3.584 .000 .077 13.057

a. 因变量：工作薪酬

资料来源：SPSS数据分析整理

数据显示队伍重组、制度改革与工作薪酬显著性值俊小于 0.05，假设成立。

表 4.22 企业创新改革的各维度对工作环境回归分析

系数 a

模型

未标准化系数
标准化系

数
t 显著性

共线性统计

B
标准错

误
Beta 容差 VIF

1 （常量） .068 .081 .840 .401

队伍重

组
.458 .087 .448 5.243 .000 .061 16.492
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表 4.22 企业创新改革的各维度对工作环境回归分析（续）

系数 a

模型

未标准化系数
标准化系

数
t 显著性

共线性统计

B
标准错

误
Beta 容差 VIF

制度改

革
.275 .077 .275 3.589 .000 .075 13.273

产品创

新
.237 .079 .229 3.009 .003 .077 13.057

a. 因变量：工作环境

资料来源：SPSS数据分析整理

表 4.22所示，企业创新改革与工作环境显著性值均在可接受范围，假设成立。

4.5.3 员工满意度的各维度对员工离职倾向回归分析

表 4.23 员工满意度的各维度对员工离职倾向回归分析

系数 a

模型

未标准化系数
标准化系

数
t 显著性

共线性统计

B
标准错

误
Beta 容差 VIF

1

（常量） 1.516 .055 27.471 .000

个人效

能
.271 .036 .409 7.555 .000 .162 6.161

工作薪

酬
.158 .028 .247 5.665 .000 .250 4.001
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表 4.23 员工满意度的各维度对员工离职倾向回归分析（续）

系数 a

模型

未标准化系数
标准化系

数
t 显著性

共线性统计

B
标准错

误
Beta 容差 VIF

工作环

境
.217 .036 .319 5.978 .000 .167 5.976

a. 因变量：离职倾向

资料来源：SPSS数据分析整理

员工满意度各维度与员工离职倾向成显著正相关，故假设成立。

4.5.4 中介效应检验

表 4.24 中介效应检验

系数 a

模型

未标准化系数
标准化系

数
t 显著性

共线性统计

B
标准错

误
Beta 容差 VIF

1

（常量） 1.425 .052 27.202 .000

企业创新改

革
.663 .014 .942 46.540 .000 1.000 1.000

2

（常量） 1.425 .051 28.000 .000

企业创新改

革
.445 .054 .633 8.291 .000 .066 15.077

员工满意度 .222 .053 .320 4.192 .000 .066 15.077



66

表 4.24 中介效应检验（续）

系数 a

模型

未标准化系数
标准化系

数
t 显著性

共线性统计

B
标准错

误
Beta 容差 VIF

a. 因变量：离职倾向

资料来源：SPSS数据分析整理

将中介变量加入回归方程中，自变量与因变量之间的关系呈显著性小于加入

中介变量之前，且中介变量与因变量之间的关系仍然显著。说明以员工满意度为

中介变量，与因变量、自变量呈显著正相关，起到中介作用。

4.6 分析与讨论

本章通过描述性统计分析了企业创新改革作用于员工满意度对企业员工离

职率的影响，分析了不同人口统计变量在企业创新改革满意度上的差异，研究证

实了员工满意度与企业创新改革的关系、员工满意度与员工离职倾向的关系及预

测作用。

4.6.1 关于企业创新改革与员工满意度、员工离职率的总体分析

在对数据进行统计分析后，发现企业创新改革量表三个维度的平均分数最低

为 3.38最高为 3.55之间，总体平均值为 3.48，其中员工休息时间的保证得分最

高，员工岗位设置得分最低。说明企业创新改革中还存在些许不足因素作用于员

工满意度，激发员工离职倾向。员工满意度量表三个维度中最高分值为 3.55，最

低分值为 3.33，说明员工满意度较低，员工工作中与团队合作吃力、无法投入工

作分值最高。薪水够应付生活开销得分最低。员工离职率量表中最高分值为 4.25
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最低分值为 3.43，说明员工离职倾向偏高。

从以上整体情况可以看出，企业在进行企业创新改革的过程中人才队伍重组

时对员工的岗位设置不准确，伴随着产品的创新，企业的运作制度较为灵活，保

证了员工足够的休息时间。这点可以用马斯洛需求理论解释，员工对自己新的工

作岗位不满意，无法融入新的工作团队，对于企业创新改革的各方面举措负面情

绪较大会直接作用于员工满意度，由于该融媒体企业的员工的大都是大学本科以

上学历且具有较强专业能力，总体偏年龄，属具有较高活力企业，有较强的学习

能力和创作能力，不会一直拘泥于一家企业，稳定性不强，如果长期处于不满意

的工作状态，无法发挥自身的长处，工作薪酬也没达到自己理想状态就会产生很

强的离职倾向。

员工满意度中个人效能发挥维度得分最高，证明该企业中大部分员工认为自

己在企业中无法完全发挥自己我才能，与新的团队合作吃力。无法在工作中做出

成绩以至于自己的薪酬受到直接影响。该企业所处地理位置极为偏僻为常年制约

企业发展的主要因素之一，大部分职工都须离家驻外工作，重组之后企业无法做

到将资源平均分配到每一个部门，这些因素组成了员工对工作环境不满意的因素

之一。亚当斯公平理论可以解释，员工的积极性不仅受到报酬的影响，当工作不

匹配时也会影响工作状态。

对于员工离职倾向，创作灵感被局限，工作不被认可，又对新事物提不起学

习的兴趣导致收入相对之前减少成了员工离职倾向之后表现最为突出的三个因

素。可以看出该企业员工的自我实现意愿较强，期待工作上的成就感。对新事物

的接受能力较弱，新团队融入力不强，旧思维无法适应新工作模式，长时间处于

不被认可的状态之后就会产生强烈的离职倾向。
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4.6.2 关于差异分析

通过以上数据分析得出性别、年龄对各变量无显著性差异，员工学历、工作

年限、职位高低对工作薪酬、人才队伍重组、产品创新及员工离职倾向有显著性

差异。由数据分析可以看出，员工学历对文章各变量都呈显著性差异。该企业中

本科学历的职工占比最多，对企业人才队伍重组的不适应反应最强，离职倾向最

大。从企业角度看，传媒企业需要大批年轻员工以保持企业活力满足新兴事物兴

起与需求，可年轻员工对于企业来说是把双刃剑，他们具有很强的求知欲与好奇

心，喜欢在工作中寻找乐趣，对高科技新技术的接受极快，同时善于追求工作与

生活的平衡，在工作态度上不喜欢受约束，缺乏耐性也是年轻员工普遍存在的特

点，当在新的工作岗位上无法完全发挥自我能力，长期得不到肯定，薪资待遇与

理想中差太多时便会产生强烈的离职倾向。

工作年限越长薪资越高，对企业人才队伍重组的措施接受度越高，产品创新

的发展方向融入更快。这是因为在企业工作的越久，对企业文化、工作流程、企

业管理规章制度都有较高的理解和认同度。对各个岗位的工作内容都了解，并且

可以更快速地适应。

普通职工的离职倾向更高，相对于管理者，普通职工的工作量更大，待遇更

低，企业的人才重组与制度改革大都是针对普通职工，管理层并没有太大变化。

4.6.3 关于相关分析和回归分析

本研究采用相关分析和回归分析的方法，探讨企业创新改革各维度与员工满

意度各维度之间的关系、员工满意度与员工离职倾向的关系。研究表明：

一、企业创新改革与员工满意度之间存在显著正相关关系，员工满意度与员

工离职率呈显著正相关关系。员工满意度可以预测员工离职倾向。说明调整企业
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创新改革的措施可以提高员工满意度，员工满意度的提高可以有效改善员工离职

倾向，将员工离职率控制在企业控制范围内。员工满意度越高，说明员工在工作

中个人效能发挥越高，根据马斯洛需求层次理论与双因素理论，企业员工会因为

在工作中得到极大的自我发挥后而感受到尊重需求与自我实现需求，从而产生预

约的工作心里状态提升对企业的满意度。

二、企业创新改革维度中，产品创新与个人效能发挥维度不显著。产品创新

不仅是指最后生产出的新产品，其中也包含生产流程、制作方法与工作团队赋予

新的创意思维。比如策划团队提出有新意的点子，但拍摄及后期制作团队无法完

成。且企业中员工包含行政岗、技术岗、管理岗等多种不同职位，产品创新不能

完全定义为员工个人效能是否得到发挥。为抓住当下快速流失且更新速度极快的

网络热点，确定选题，从大数据库中筛选出自己需要的素材进行再创作，定时定

量生产出新的产品，需要员工充分发挥个人效能，部门间紧密衔接。根据赫茨伯

格的双因素理论，从工作环境、薪酬福利和人际关系来看，企业在进行人才重组

时没有充分考虑到员工与员工之间的人际关系，导致重组之后的部门容易出现明

争暗斗、勾心斗角的情况。在制定员工晋升、加薪、表扬机制必不可少，问卷数

据显示该企业的员工晋升机制与其他同类型企业想比没有太大优势。大部分基层

员工的基本工资很低，虽有明确的加薪奖金制度，但并没有做到及时兑现，这些

都给员工个人效能发挥带来影响。

以上结论说明，企业创新改革会直接作用于员工满意度，当员工满意度大幅

下降时就会使员工产生强烈的离职倾向，从而出现员工离职率大幅度增加。通过

调整企业创新改革三个维度的措施从而提高员工满意度，将员工离职率控制在企

业要求范围内。



第 5 章

结论与展望

5.1 主要结论及启示

5.1.1 研究的主要结论

第一，研究对象金口河融媒体的员工满意度总体平均值为 3.42，属中等偏低

水平，企业离职率为总体平均值为 3.73，整体偏高。

第二，企业创新改革维度包括人才队伍重组、制度改革、产品创新，员工满

意度维度为个人效能发挥、工作环境、工作报酬。

第三，学历、职位层级、工作年限在各变量中呈显著差异，占比最多的本科

学历员工离职倾向最高，对企业创新改革不适应感较强。职位越低，工作年限越

少的员工，薪酬越低，职位越高，工作年限越长薪酬越高。性别、年龄、是否编

制对各变量无显著影响。

第四，员工满意度与企业创新改革和员工离职率呈显著正相关，起到中介作

用。企业创新改革会影响员工满意度从而作用于员工离职率。

第五，企业创新改革中的产品创新与员工满意度中的个人效能发挥不显著。
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5.1.2 对企业管理者的启示

实证结果表明，研究对象属的员工满意度相对较低，员工对企业创新改革的

负面情绪较大。离职倾向较高的是企业中占多数的本科学历基层员工，这些员工

为企业的主要生产层，年轻有活力，有较强的学习生产能力，适应能力强，大多

对工作有更高的期望与追求，渴望受到认可，在工作上做出成就，但不主动表达

自己意愿，且基本薪资低，不受约束，缺乏耐性，工作经验欠缺，长期处于不适

应状态后就会产生较为强烈的离职倾向，且离职倾向效应会很快在同层职工中传

播。在员工满意度的检测中，大多员工认为自己的付出与收获成正比，企业的薪

水也在同类型企业中领先，可工作中无法完全在自己的工作岗位发挥自己的长处，

与新团队磨合吃力，认为企业资源分配不公平成为影响员工满意度的主要因素。

这与企业的创新改革有密不可分的关系，前期对这群年轻员工新岗位的界定不够

准确，而员工对自己的长处也不了解，工作有心无力。由此可见，企业创新改革

对员工满意度有直接影响。企业将工作重心放在了更新速度更快的网络平台，员

工没有适应新岗位的工作节奏与工作流程，工作思维创新受到限制，直接影响到

自己的工作成绩与考核收入。长期如此，就会产生消极怠工，不愿学习，感觉工

作没乐趣，压力大等负面情绪，从而降低对企业的好感度与归属感，衍生出强烈

的离职倾向。在企业创新改革的检测中能看出，企业制定了薪水等级制度，用以

激励员工工作激情，但企业固定流程过多，领导层做事死板，效率不高，员工不

认同管理人的管理方法，导致企业出现“奖慢罚快”的现象。工作中部门间的合

作必不可少，制度的不明确常常出现部门间责任不明晰，出现事故时互相推诿的

情况。

所以对于企业管理者来说制定合适的竞争上任、晋升、培育和奖惩机制至关

重要，精简企业部门间办事流程，明确部门间的职责与工作内容，让员工能根据

工作属性与工作内容结合自身所长所需主动选择、竞争适合自己的岗位。同时适

当组织培训学习，加强与同企业之间的互动交流，激活年轻员工的学习能力。适
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当调整企业创新改革的措施，避免出现一人身兼数职、吃力不讨好、薪资奖金迟

迟不兑现等情况的出现，奖励与淘汰的同步快速兑现，既可将企业的员工离职率

保持在适当区间，还可激励在职员工积极努力的干事激情，进入良性循环竞争，

整体提升员工满意度。

5.2 研究贡献

5.2.1 理论贡献

一、本研究通过实证分析得出，企业创新改革与员工离职率呈正相关，员工

满意度的中介作用成立，通过调整企业创新改革提升员工满意度，从而控制员工

离职率，这一结论补充了员工离职率理论。

二、通过本研究可知，员工满意度在企业创新改革和员工离职率整体间起到

的中介作用至关重要，通过员工满意度的测量能够分析出企业创新改革中还存在

哪些不恰当的地方，丰富了企业创新改革的相关理论。

5.2.2 实践意义

本研究通过实证研究明确了企业创新改革通过员工满意度作用于员工离职

率的相关性，企业创新改革涉及人事重组、员工岗位和薪资的调整、工作流程和

内容的重新定义以及人员管理制度的变改等多项内容，这些内容是否适合企业当

下，则可以通过测量员工满意度分析的同时进行调整。企业可以透过员工满意度

结合企业自身特点对当下创新改革的举措进行适当调整，将企业的离职率控制在

合适的范围，防止出现突发性大面积员工离职现象，让企业维持正常“换血”过

程的同时保持活力。
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5.3 研究局限

本研究虽取得一些初步的研究成果，但还存在许多不足之处，主要表现在以

下几个方面：

一、研究样本，由于人力、时间与成本，调查的样本仅来自于研究对象金口

河融媒体企业的在职员工及已离职的前员工。主要集中在主持人、记者、后期编

辑、行政人员等一线职工及部分中级部门管理层，没有对高级管理层及其他同类

型企业的员工及管理层进行分层对比采样，调查结果存在一定局限性。

二、研究量表。本研究采用的是中国学者成熟的量表，再结合被研究对象的

实际情况进行调整设计后的问卷，由于时间、背景及目的的不同，量表可能存在

一定偏差。

三、本研究分析了企业创新改革与员工离职率之间的相关性，以员工满意度

为中介变量。但仅针对研究对象金口河融媒体，没有充分考虑不同个体属性差异，

员工满意度这个中介变量是否适用于所有同类型企业的创新改革还需进一步探

讨。

5.4 展望

中国的融媒体时代刚刚兴起，对融媒体还没有完全的定义与界定，媒体大数

据库还在搭建中，相关研究还都还处于起步阶段，本文尝试选性选取了一个较为

常见的企业改革造成员工离职的现象进行研究，但基层融媒体企业创新改革出现

的问题远不止于此，未来望多加强对基层融媒体企业的关注与研究，针对不同的

基层融媒体企业出现的不同问题进行研究，更好地了解它们的优缺点，对企业管
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理者提供针对性的建议。



参考文献

阿蓉. (2020). 融媒体时代播音员主持人视野与思维拓宽. 广电聚焦, 3(18), 64-65.

崔勋. (2003). 员工个人特性对组织承诺与离职意愿的影响研究. 南开管理评论,

2(4), 4-11.

丁奕. (2006). 知识型员工的敬业度探析. 人才开发, 1(7), 78-82.

范雨昕. (2020). 论融媒体背景下传统媒体的内容生产转型策略. 融媒研究, 3(18),

46-47

甘露. (2020). 县级融媒体建设的官渡经验. 云南经济日报, 3(08), 02.

高亚琴. (2020). 融媒体环境下电视新闻记者面临的问题及转型对策研究.山西经

济日报, 8(7), 4-6.

高燕. (2011). 工作满意度与工作绩效关系的实证研究(硕士学位论文, 新疆财经

管理学院).

关贺元. (2018). 河南电视台都市频道融媒体广告经济策略研究. 市场瞭望, 06(5),

38-41.

郭玉锦. (2010). 组织压力与组织承诺关系研究 . 哈尔滨工业大学学报, 13(4),

34-37.

国肖娜. (2013). IT 人员职业弹性与离职意愿关系的实证研：以职业承诺为中介变

量(硕士学位论文, 东北财经大学).

何静. (2013). 新一佳超市员工高离职率原因及对策研究(硕士学位论文, 湖南师

范大学).

黄翠霞. (2002). 员工满意度的测量与分析方法. 人力资源开发, 2(6), 50-51.

黄翠霞. (2002). 员工满意度调查表的设计和分析. 企业经济, 4(1), 93-94.

黄欣然. (2014). 统制造业公司离职率研究(硕士学位论文, 广西师范大学).

金育敏. (2014). 新生代员工管理机制研究(硕士学位论文, 安徽大学).

康昕. (2018). 融媒体背景下广播的社群化传播研究. 新媒体研究, 6(4), 112-119.



76

参考文献（续）

寇绍辉. (2020). 融媒体给地市级广播电视台带来的机会和挑战. 融媒研究, 3(18),

64-65.

李成文 . (2005). 企业员工满意度测评方法及实证研究 . 四川大学学报 , 5(6),

34-37.

李春雨. (2020). 融媒体时代广播电视工程技术中存在的问题及对策. 科学技术创

新, 8(23), 69-72.

李莲. (2014). 云南省省属国有企业改革创新研究(硕士学位论文, 云南大学).

李青. (2013). 基于员工满意度的知识型员工流失研究(硕士学位论文, 安徽理工

大学).

李迎喜. (2020). 推动县级融媒体中心建设取得实效. 贵州日报, 8(7), 4-5.

凌玲. (2012). 员工培训对组织承诺、离职倾向的影响机理研究：以雇佣性为中介

变量(硕士学位论文, 西安财经大学).

刘晓峰. (2020). 论融媒时代播音员主持人角色转变的四个维度. 广电聚焦, 3(18),

62-63.

刘永安 & 王芳 . (2006). 影响员工离职意向的因素研究 . 管理现代化 , 12(6),

42-44.

刘云. (2004). 如何实现员工满意与企业绩效的双赢. 经济师, 11(5), 163-164.

卢嘉 & 时勘. (2000). 如何调查员工满意度. 中国人力资源开发, 5(6), 32-33.

罗亚妮. (2013). 90后员工就业观及其对策研究(硕士学位论文, 苏州大学).

马凌. (2013). 组企业员工工作满意度、组织承诺与工作绩效关系. 人力资源管理,

5(1), 59-61.

马明. (2005). 知识型员工满意度与敬业度关系研究. 管理世界, 11(7), 120-126.

欧阳友忠. (2020). 县级融媒体要在转型中发展. 永州日报, 6(5), 16-18.



77

参考文献（续）

申晓彤. (2019). 员工满意度、组织承诺与工作绩效关系的实证研究(硕士学位论文,

陕西师范大学).

石伟 . (2005). 国有企业员工离职意愿影响因素的实证研究 . 江海学刊 , 5(3),

80-84.

束孝宇. (2011). 高职毕业生高离职率现象分析与解决对策. 教育与职业, 11(12),

97-99.

孙艳艳. (2019). 媒体融合背景下 N 报业传媒集团转型策略研究. 苏州日报, 6(1),

9-15.

索晓宇. (2013). 知识型员工满意度与敬业度关系研究(硕士学位论文, 内蒙古大

学).

谭璐. (2020). 融媒体时高校传媒人才培养模式创新. 传媒观察, 3(18), 13-15.

王富进. (2008). 员工满意度测评及管理研究(硕士学位论文, 中国海洋大学).

王巧净. (2005). 中国知识型员工的激励研究(硕士学位论文, 山东大学).

王伟松 & 唐春永. (2013). 工作满意度与工作行为工作绩效关系研究. 西南交通

大学学报, 7(2), 148-152.

王洋 . (2020). 从硬件+软件探析融媒体本土化的发展路径 . 融媒研究 , 3(18),

28-29.

王玉芹 & 林泽炎. (2005). 工作满意度组织承诺对国有员工离职影响的实证研究.

管理世界, 5(3), 122-125.

王忠民 & 陈继祥. (2001). 试论影响员工离职的若干组织因素. 管理现代化, 7(5),

44-46.

卫宇瑶. (2019). 融媒时代地方媒体型智库建设研究(硕士学位论文, 郑州大学).

吴君. (2020). 广播电视媒体融合先进经验系列报道. 特别关注, 8(340), 12-27.



78

参考文献（续）

吴鑫. (2020). 浅析融媒体团队如何激活采编播人才价值. 云南经济日报, 6(5),

16-18.

谢永珍 & 赵京玲. (2001). 企业员工满意度直播奥体系的建立与评价模型.技术

经济与管理研究, 5(6), 32-34.

熊会兵 & 关碚兰. (2005). 组织承诺、职业承诺与人才流失管理. 中国人力资源

开发, 5(11), 16-18.

熊明良. (2008). 员工满意感与离职倾向关系实证研究. 河北企业, 8(5), 55-56.

许慧. (2018). 融媒体时代下中国电视传统产业的商业模式创新研究. 传播力研究,

3(3), 18-23.

杨凯. (2015). 外企 90后员工关系与离职倾向的实证职究，以工作嵌入为中介变

量(硕士学位论文, 北京外国语大学).

杨乃定. (2020). 员工满意度模型及其管理. 中国管理科学, 6(3), 61-65.

杨真龙. (2006). 工作满意度与工作投入的研究(硕士学位论文, 中山大学).

姚邵汉. (2006). 员工流失的分析及防范初探. 经济师, 15(8), 169-170.

于丹. (2019). LC公司绩效考评管理研究. 中国市场, 6(5), 65-68.

于然. (2007). 通过真实工作预览降低员工离职率. 中国人力资源开发, 12(1),

55-58.

余新发. (2003). 雇员流失的分析与对策探讨(硕士学位论文, 武汉大学).

袁莉. (2018). 以文化人：融媒体时代下的文化传播之旅. 西部广播电视, 426(10).

100-101.

袁凌, 王烨 & 陈俊. (2007). 组织承诺对员工离职行为影响的实证研究. 自然科

学, 34(6), 85-88.

张超. (2012). 组织氛围、主管支持感与公务员创新医院关系的实证研究：以组织

认同为中介变量(硕士学位论文, 西安财经大学).



79

参考文献（续）

张菁. (2020). 基层融媒的海报战‘疫’. 视听界, 4(29), 108-109.

张颂心. (2009). 企业员工离职率高的成因和对策分析. 商业文化, 19(8), 84-85.

张芸. (2007). 离职率分析. 人口与经济, 7(4), 44-46.

赵静, 唐春勇 & 裴晨蕊. (2007). 对工作满意度影响因素之实证研究. 消费导刊,

4(1), 17-20.

赵西萍 & 刘玲 . (2003). 员工离职倾向因素的多变量分析 . 自然科学 , 31(3),

71-74.

钟慧敏. (2010). 企业核心员工离职预警模型构建与应用. 湖南师范大学学报,

10(6), 20-32.

朱慎. (2009). 降低员工离职率的对策. 商业文化, 12(36), 61-63.



80

个人简历

姓 名 冯利剑

出生日期 1990年 06月 10日

出 生 地 中国 四川 广元

教育背景

本科：四川师范大学

专业：播音与主持艺术，2012年 06月

硕士：泰国兰实大学

专业：工商管理，2021年 05月

联系地址 中国四川省广元市利州区

联系邮箱 540579194@qq.com

工作地点 四川省乐山市金口河区融媒体

工作岗位 电视节目主持人、记者


	Titlepage
	Acknowledgements
	Abstract
	Contents
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapte 5
	Reference
	Profile

