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摘要

Z民营企业作为一家民营饲料企业，通过二十多年的发展与壮大，现在己

经成为成熟的饲料公司，并培养了一大批具有丰富行业经验的员工，因此经常

成为其他竞争对手挖角的目标。从2018年到2022年期间，Z企业一直存在着员

工频繁流出的问题，集体跳槽现象也是时有发生，近三年的员工流失率平均在

24%左右。

本文以Z民营饲料公司为研究对象，通过分析在职员工离职因素，深入分

析公司目前管理和制度中的不足之处，探索导致导致员工产生离职倾向因素，

并针对Z企业目前存在的主要原因提出解决对策。

（共 61页）
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第 1 章

绪论

1.1 研究背景

2020年，新冠肺炎疫情的突然暴发严重冲击了世界经济，世界经济衰退的严

重程度甚至明显超过了 2008年全球金融危机。世界银行 2020年发布的《全球经

济前景报告》指出，新冠肺炎疫情已经造成了自 1870年以来最严重的全球经济

大衰退。虽然新冠肺炎疫情蔓延至整个世界，但是在疫情的应对和经济所受到的

影响上，不同国家和地区之间有很大差异。有些国家和地区的经济受的影响小得

多，恢复也很快，有些不仅受的影响大，而且从疫情冲击中恢复的速度也慢。从

就业上看，新冠疫情虽然较早在中国暴发，但我国的就业形势总体保持稳定，城

镇调查失业率从 2020年 1月份的 5.3%升至 2月份的 6.2%，上升 0.9个百分点，

2月份之后就开始平稳下降，7月降至 5.7%，10月份已降至疫情暴发前的失业率

水平。

Z企业作为一家民营饲料企业，通过二十多年的发展与壮大，现在己经成为

成熟的饲料公司，并培养了一大批具有丰富行业经验的员工，因此经常成为其他

竞争对手挖角的目标。从 2018年到 2022年期间，Z企业一直存在着员工频繁流

出的问题，集体跳槽现象也是时有发生，近三年的员工流失率平均在 24%左右。

公司业务的开展由于员工频繁流动的问题受到影响，并且有愈发严重的态势。因

此 Z企业员工流失的问题急需解决。本文对 Z企业目前在职员工的工作满意度进

行分析，探索 Z企业管理中存在的问题并提出相应的对策，以改善公司目前员工

流失现状，促进公司健康发展。
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1.2 研究目的

本文以 Z民营飼料公司为研究对象，通过分析在职员工离职因素，深入分析

公司目前管理和制度中的不足之处，探索导致导致员工产生离职倾向因素，并针

对 Z企业目前存在的主要原因提出解决对策。

1.3 研究意义

1.3.1 实际意义

目前民营飼料行业日益突出的离职倾向产生导致员工流失情况已经对企业

的运营产生了负面影响。特别是那些参与飼料研发和生产线中层管理员工的离职，

对企业的影响更是难以估量，因此解决 Z企业离职倾向产生的问题已刻不容缓。

本文通过对 Z企业在职员工满意度进行分析的基础上，结合现有的相关研究，对

Z企业目前管理中的不足进行分析，找出员工离职倾向的主要影响因素，并提出

解决对策。

1.3.2 理论意义

员工流失问题一直是中外学者研究的重点，随着我国经济的发展，人民生活

水平的提高，员工对公司的要求无形中也一直在提高。虽然现有的理论中不乏对

于离职倾向如何改善这种情况的研究，但是以民营飼料企业为对象的研究一直相

对较少。本文以 Z企业为研究对象，结合目前公司管理和制度上的不足提出一些

建议，丰富了民营饲料行业员工产生离职倾向问题的研究，也为其他民营飼料企

业提供了理论参考。

1.3.3 创新点

本文基于 Z民营飼料公司可持续经营发展的需要，对公司内部员工流失问题
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进行研究。由于近些年员工离职的问题越来越严重，管理层意识到需要采取一些

制度上的改革来提高员工的满意度，以达到留住员工的目的。但是目前关于员工

离职倾向问题的研究因为行业特点，企业规模等的差异导致所选取的角度各不相

同。本文则以 Z民营飼料公司为研究对象，丰富这一方面的研究成果。同时针对

Z民营飼料公司的现状，针对目前员工产生离职倾向的问题提出切实可行的解决

对策。

1.4 研究内容

第一章：绪论。本章节包含四个内容，第一个内容为论文选题背景和研究意

义。其中包含飼料产业当前市场环境和研究对象 Z企业的简介。第二个部分是学

术界关于员工离职倾向相关研究的介绍。第三个部分包含本文的整体结构和下文

所用的研究方法。最后一部分则是本文的创新之处。

第二章：相关概念与理论基础。第一个部分阐述离职倾向相关概念。第二个

部分主要介绍本文所用到的相关理论。

第三章：Z企业概况及人力资源现状。本章节包含三个部分，第一个部分为

Z企业的情况以及公司目前的人力构成特点。第二个部分为 Z企业近三年的人力

资源流失情况。第三个部分为员工流失对 Z企业的影响。

第四章：Z企业离职倾向的主要影响因素。本章节主要包含两个部分，第一

个部分设计调查问卷对目前 Z企业在职员工的满意度进行调查，并对结果进行分

类统计。第二个部分则是根据问卷调查结果，从个体层面和组织层面进行分析导

致离职倾向的主要影响因素。

第五章：提出相对应的 Z企业措施。本章节主要结合上一章离职倾向的主要

影响因素，针对性的提出提高公司员工的满意度的措施，为 Z企业的管理提出相

关建议。
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第六章：结论和展望。对本文的研究内容和研究结论进行总结和概述，指出

本次研究的局限性，并提出未来的研究方向。

1.5 研究方法

1.5.1 文献分析法

在进行论文创作和实证调查时，始终保持对文献的参考和分析。通过潜心学

习，对各类文献进行完成归纳汇总，明确员工离职倾向、员工离职倾向的影响因

素等相关概念，以目前可查阅的文献作为参考依据，根据研究文献的研究成果，

总结归纳有关员工离职倾向的理论基础。

1.5.2 问卷调查分析法

通过发放在职满意度调查问卷分析企业目前不足的地方，对不同类型的员工

调研分析造成离职倾向产生的因素。
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1.6 技术路线

图 1.1 技术路线



第 2 章

文献综述

2.1 基础理论

2.1.1 公平理论

亚当斯在 1965出版书籍《社会交换中的不公平》，在该书中，亚当斯第一

次提出公平理论。该理论指出员工工作的热情直接受公平报酬感的影响，而员工

在这方面的判断和认定又取决于社会比較和历史比较的过程。

社会比較是指员工会将自己的薪酬与其他员工做出对比，历史比較是指员工

会将现在的薪资报酬和过往的薪酬福利相比较。当员工付出的劳动力与其他员工

一致但是收获的酬劳缺不一样时，他们会认为自己受到了组织不公平的待遇，员

工会消极怠工，甚至出现离职情绪。

公平理论强调员工的一切行为都与组织公平度密切相关，员工状态的好坏直

接影响企业运行效率。企业应该重视组织公平的运用并融入到日常的管理当中，

关注员工的状态，正确引导员工，努力创造一个公平公正的组织氛围，增加员工

的满意度，降低员工的离职倾向。

2.1.2 需求层次理论

马斯洛的需求层次理论将人的需求划分为生理、安全、社交、尊重和自我实

现五个层次，这些需求既包括物质需求也包括精神需求。马斯洛认为人们在满足

当前层次的需求后，会主动追求更高层次的满足感，比如解决了温饱问题的人会

想着追求更好的生活环境和更优越的福利条件。
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马斯洛的需求层次理论应用在组织管理应用中可以激励员工和降低员工离

职倾向。当员工的基本需求都不能满足，员工会对组织产生不良情绪，当员工的

不良情绪积累到一定程度，员工会产生离开组织重新寻找工作的想法。因此，组

织可以通过满足不同员工不同层次的需求，使员工感受到组织对他们的重视和帮

助，提升员工的满意度，降低员工离职率。

2.1.3 双因素理论

双因素理论将影响员工绩效的因素划分为满意因素和不满意因素，满意因素

是可以调动员工积极情绪和满足的因素，不满意因素是会引起员工的不满情绪和

消极心态。

不满意因素是员工在组织中存在的底线，当组织满足员工的这些因素，可以

减少员工的不满和负面情绪，但是不会起到激励的作用，员工的工作激情不会被

激活。满意因素就是激励手段，满足这些因素员工会产生高昂的工作热情，组织

不能提供员工的满意因素，员工也不会产生负面情绪。

企业的管理者应该在日常的管理中关注员工的满意因素和不满意因素是否

得到满足，在满足不满意因素的同时尽可能多提供满意因素给员工，为员工改善

工作环境和及时帮助，降低员工的离职率和离职倾向。

2.2 离职倾向的文献整理

2.2.1 离职倾向的定义

离职倾向是指员工遭遇不公平不公正或不能满足需求后产生的一种主观上

的离开工作岗位的想法。新生代员工对组织承诺比较敏感，当组织承诺的条件或

者奖励没有兑现时，员工会出现负面情绪，从而对组织产生抵抗情绪，在工作中

表现为消极怠工和对抗管理，当员工的绩效下降到组织要求的底线，员工就会产
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生离职倾向（龚靖愉，2022）。

员工在岗位工作一段时间后，因为不同的因素影响会产生离开组织重新寻找

工作的心理活动。工作压力、工作场所氛围等因素都会促使员工产生离职倾向，

当员工长期处于高压的工作环境，员工会产生不良的负面情绪，虽然员工在岗位

上工作，但是员工的工作热情却没有激发出来甚至因为长期处于负面情绪的心理

环境，会影响员工的工作效率甚至产生离开组织的心理（李朋波，2023）。

离职倾向是指员工主动离开工作岗位，更换新组织和新工作的可能性，是一

种个人的主观意识，也成为变动意向。员工对现在的工作产生不满意的想法，在

比较其他工作和现在工作的差距后，会产生离职的观念（孙绪光，2022）。

综上所述，本文将离职倾向定义为员工在遭遇不公平不公正、组织不能满足

工作需求或人际关系出现问题时，员工产生离开原本的工作岗位，重新寻找新工

作的主观想法。

2.2.2 离职倾向的研究现状

从心理契约视角出发，探究员工离职倾向产生的因素，当员工的情绪不稳定，

会导致员工的心理契约出现破裂，怀疑自己的付出是否得到应有的回报，在心理

契约持续破裂的情况下，员工的负面情绪将使员工产生离开公司重新寻找工作的

念头。当员工表达失落的情绪而组织视而不见回避解决员工的问题时，组织的不

信任会加速员工心理契约的破裂，加速员工产生离职倾向并可能促使员工将离职

倾向转变为离职行为（吴昊，2023）。

企业文化的公司定位、发展目标和发展愿景以及未来的拓展方向都会对员工

的离职倾向产生影响，当企业文化令员工感觉到不适，员工就会抗拒在这种组织

文化下的工作环境，员工抵抗心理会导致员工出现负面情绪，创新思维和自主参
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与度都会随时时间的推移慢慢降低，最终导致员工出现职业倦怠，从而产生离职

倾向（黄朝龙，2022）。

薪酬福利、社交满足和职业晋升是影响员工工作满意度的重要因素，薪酬福

利代表着员工最底层的需求，只有足够的薪酬才能使员工满足生存需求，在达到

生存需求后员工会追求精神上的满足，即社交满足。员工的工作满意度是多因素

影响的，包括员工的个人习惯和所处的生存环境工作环境等，甚至员工的心理状

态也会对员工工作满意度产生影响，当员工的底层需求都不能得到满足，员工的

工作满意度就会持续下降，员工会倾向于寻找一份新的工作，以此来满足自己的

需求（于振冰，2022）。

绩效考核是评判一个员工是否合格的重要参数，绩效考核的结果将会影响管

理者对员工的评价，员工的晋升和薪资报酬都与绩效考核密切相关，员工都希望

企业的绩效考核制度能做到公平公正。当员工感受到组织在绩效考核制度上存在

不公平现象时，员工会产生反工作行为，员工认为努力完成绩效也不能得到应有

的成绩和奖励，员工就会抵抗绩效考核，产生工作厌倦，对现有的工作和公司产

生不满意，进一步催生离职倾向，企图寻找一个收获与付出成正比的工作（董淑

月，2022）。

现有的研究中，针对员工离职倾向的研究集中在薪酬福利、工作满意度和工

作环境等方面，从心理和生理上分析员工离职倾向的产生，心理层面上的因素对

离职倾向的影响较大，外部刺激转变为心理上的冲击，导致员工产生离职倾向。

2.3 离职倾向的影响因素

影响员工产生离职倾向的因素有很多，根据现有的文献和实证分析，本文讲

离职倾向划分为个体层面的因素和组织层面的因素。
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1）个体因素

基于 ERG模型分析员工产生离职倾向的原因，其底层逻辑是分析员工的基

本需求有没有能得到满足，当企业提供的薪酬福利和晋升机会能够满足员工的基

本需求，员工不会产生不满意，当企业能够提供额外的精神奖励，将使员工产生

满足的想法，正向影响了员工的工作满意度，员工会对企业和岗位产生依赖，依

赖企业和岗位带来的福利，抑制了员工离职倾向的产生（于振冰，2022）。

绩效考核是保障企业正常运行的重要工具，绩效考核对每一个员工都是相同

的，但是每个员工的情况却不尽相同，企业间的竞争压力加大，反映在员工身上

就体现为员工的业务量增大，绩效考核越来越严重，心里资素较差的员工会因为

太大的工作量而产生职业倦怠，情绪调节不及时和自我定位不明确也会加大员工

的职业倦怠感，职业倦怠感最终会发展使员工产生离职的念头（李春平，2022）。

个人的生存需求在得到满足后，往往会追求更高层次的满足。当员工在生产

情景中发现自己与同事的关系恶化，融入不到圈子里，或员工与组织中大多数成

员的关系不太友好，员工的社交需求得不到满足，员工会产生孤独感，孤独感是

一种负面情绪，会影响员工对组织和同事的依附感，当员工对组织的依附感和归

属感下降到员工心理契约的最低限度，员工就会产生离开当前工作岗位的想法

（阮荣彬，2022）。

随着企业间的竞争加剧，员工面临的压力也随之上升。企业要求员工面对客

户需要展示自己友好乐观的状态，但是员工压力过大会使员工产生负面的内在情

感，当员工的内在情感与展现情感存在明显差异时，员工就会产生情绪失调，情

绪失调是员工离职倾向的重要影响因素，情绪失调的员工在特定环境下无法保持

自己的情绪稳定和工作稳定性，员工会因为压力和情绪问题产生寻求新的工作岗

位的想法（吴昊，2023）。
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2）组织因素

离职倾向是员工选择留在现有企业或者离开现有企业的心理决策阶段，离职

意愿受组织公平度的影响，当员工感受到组织公平时，员工的工作满意度会上升，

会加强员工的心理契约，降低离职意愿产生的概率（董淑月，2022）。

每个员工都是一个不同的个体，个体间存在不同的需求，对工作环境的适应

能力也有所不同，企业文化作为软实力的一部分，会影响员工在组织情景时的工

作心态，良好的企业文化可以是员工产生愉悦甚至崇拜的主观体验，但是企业文

化一旦被员工抵制，员工就会产生负面情绪，抵触在这种组织情景中继续工作，

进而产生离开工作岗位的念头（黄朝龙，2022）。

个体追求更高层次的满足是天性，员工在工作中表现优异的主要意图就是升

职加薪，企业设置的职业成长路径需要满足员工对更高职位的追求，当员工通过

自身努力脱颖而出获得晋升，会使员工对组织的认同感和忠诚度更高，员工会投

入更多的精力到工作中，努力提高绩效冲击下一个目标，对岗位的依赖性就会增

强，降低了员工离职意向产生的概率（刘中艳，2022）。

领导是组织具体政策的实施者，领导员工关系是组织工作中最常见的关系，

当领导在工作情景与员工互相信任、给予尊重、保障工作必须条件都可以改善领

导与员工之间的人际关系，令员工产生对组织的情感依恋。不同的领导风格可以

起到不同的影响，不同员工喜欢的领导风格也存在差异，企业管理员工需要根据

大多数员工的情况来制定领导风格，改善领导员工关系，激励员工在工作情境中

保持较好的工作状态，良好的组织成员间关系，有利于提升员工的工作满意度和

降低员工离职倾向（付春野，2022）。

基于社会交换理论，员工在工作情景中为组织提供服务和展示出忠诚，交换

得到组织的薪资报酬、物质奖励、晋升机会和组织支持等，当员工在工作场景中



12

感受到组织给予的支持和重视后，会增强员工对企业的忠诚度，高忠诚的员工会

调整自己的状态紧跟企业的步伐，会对目前的工作产生好感和依赖性，会降低员

工产生离职想法的概率（赵勇，2022）。

职业倦怠感是员工产生离职想法的重要影响因素，员工在同一个工作岗位工

作的时间，工作职责没有发生太大的变化，会使员工对工作岗位产生厌倦的情绪，

负面情绪得不到有效处理员工会产生离职倾向并付诸行动。当员工自己的内心情

绪调节功能不足以消化负面情绪时，需要组织及时介入，借助外部的刺激去帮助

员工解决内心的负面情绪，组织营造良好的组织氛围可以帮助员工保持良好的工

作心情，在工作情景中增加乐趣感，降低员工在工作岗位的倦怠感，防止员工产

生逃避的想法（孙瑜谦，2022）。

2.4 文献综述总结

离职倾向的产生是源于员工对工作或工作环境产生的不良情绪，当不良情绪

得不到有效调节时，员工会产生离职倾向，关于离职倾向的产生因素，学术界的

研究可以划分为两个层次，个人因素和组织因素，组织因素是研究的重点方向，

因为改变组织因素可以适配大多数员工，员工的个体特征不尽相同，而且改变员

工的个人因素相对困难，员工的特征是从小开始养成的固定习惯，如果强行更改

员工的特征，会导致员工产生抵抗心理。改变组织因素使组织能够兼容大多数员

工才是企业管理者追求的解决方法。

在研究对象上，现有的研究大多数针对的是金融业、互联网、公务员、医院

和教职工等群体，对民营企业的研究存在不足，针对民营饲料企业的研究更是少

之又少。

本次研究以民营饲料企业离职倾向为研究方向，通过对文献综述的大量整理，

深入分析个人因素和组织因素对离职倾向的影响，从而丰富这一研究领域，并期
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望对民营饲料企业的人员流失做到改善。



第 3 章

Z 民营企业员工离职现状分析

为了更全面有效的进行研究，需要介绍 Z民营企业的业务发展、组织框架等

情况。

3.1 企业基本情况

Z民营企业饲料产业规模居全国前五位；养殖产业不仅在种猪繁殖、育种方

面领先于国内同行，而且拥有江西最大的、科技含量最高的商品猪养殖基地；动

物保健产业拥有四个大型的 GMP生产基地，水针剂生产线规模居全国第一；农

化产业涉足农药制剂和原药生产，其中农药制剂生产规模进入全国三强，原药生

产拥有全国领先的万吨级三唑磷生产基地。Z民营企业为农业产业化国家重点龙

头企业，下属农牧、种植、金融投资三大产业。Z民营企业现有 40000多名员工，

全国拥有 480家分（子）公司。

Z民营企业广西分公司现有员工总数约为 405人左右（截至 2022年 12月），

其中设置分公司总经理 1名，销售总监 2名，技术总监 1名，运营总监 1名，各

小部门主管约 22名，普通员工约 378人。

3.2 组织结构

企业的组织结构最核心是集团总部，总部会根据区域业务的发展情况设置区

域分公司机构，每个分公司都有独立完善的业务部门和职能部门。以本次研究对

象广西分公司为例，广西分公司拥有自主生产和销售的能力，营销部门拥有两支

销售路线，共计十个团队，生产部设三条生产线，拥有三支生产团队和一支技术

团队。各个部门能够发挥自己的职能，保障分公司的日常经营。
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图 3.1 企业组织结构

3.3 Z 民营企业广西分公司员工流动情况

Z民营企业广西分公司招聘流程为面试制，面向大学生和社会应聘人事开放，

符合公司对人才要求的應聘者可以进入面试环节，面试环节将由人事专员和对應

岗位的部门主管进行面试，面试主要是了解應聘者的背景和考察岗位专业知识，

面试过程中双方都达成共识后，最后进入录用环节，正式录用后签订劳动合同，

Z民营企业广西分公司劳动合同签订期限为首次签 3年，之后签 5年，5年满后

签订 10年，最后签订长期劳动合同。

根据近五年的实际情况来看，Z民营企业广西分公司共招聘新员工 116人，

2018年招聘 22人，2019招聘 15人，2020年招聘 26人，2021招 30人，2022

年招聘 23人。从招聘的学历来看，招聘的 116人中，大专学历 22人，本科及以

上学历 94人，整体来看 Z民营企业广西分公司招聘员工更偏重于本科学历人才。
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3.4 Z 民营企业广西分公司员工离职情况

Z民营企业广西分公司近五年一共有 102名员工离职，35岁以上 15人，35

岁以下 87人。

表 3.1 民营企业广西分公司员工离职情况

年龄 2018 2019 2020 2021 2022

35岁以上 4 6 2 1 3

30-35岁 7 5 1 1 5

30-25岁 5 2 1 1 5

25岁以下 11 7 1 1 8

合计 27 20 5 4 21

由 Z民营企业广西分公司员工离职情况表可以看出，除了 2020年和 2021年

因为疫情的影响导致整体经济环境下行，员工为了拥有一份稳定的工作，这两年

的离职人数相对较小，但是在 2018年、2019年和 2022年这三个年份，离职人数

均在 20人以上，离职人数的比例在公司总人数的 5%以上，处于一个较高水平。

30岁以下的员工离职率高是因为年轻员工所处的家庭环境相对较优渥，并且

没有房贷车贷的压力，面对有更好的选择或者产生职业倦怠感时，更换工作的成

本也就相对更低，年轻的员工还会选择参开公务员考试或研究生考试等，通过考

试更换赛道，以追求更好的薪资报酬和社会地位，侧面反映出 Z民营企业广西分

公司的薪资报酬体系存在一定的问题。

表 3.2 民营企业广西分公司离职员工学历分布

学历 2018 2019 2020 2021 2022

研究生 0 0 0 0 1
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表 3.2 民营企业广西分公司离职员工学历分布（续）

本科 15 11 2 3 12

大专 12 9 3 1 8

合计 27 20 5 4 21

从数据表来看，本科及以上的员工离职人数比大专学历的要多，本科学历的

员工在社会上寻找一份新的工作岗位相对来说较为简单，当现有的企业无法满足

员工的需求，员工产生付出与回报不成正比或拥有更好选择的时候，员工就会离

开现有的企业，跳槽到其他行业，年轻高学历员工是一个企业的中流砥柱，如果

一个企业持续出现高学历技术人才的流失，会对企业的管理体系造成不利影响。

3.5 员工产生离职倾向对 Z 民营企业广西分公司的负面作用

3.5.1 工作效率低下

当员工因为工作情景、组织氛围、薪资报酬和人际关系等因素产生负面情绪

的时候，低热情的工作状态会导致员工在工作岗位上出工不出力，工作效率相较

于平时会有所下降，企业支付了薪酬缺没有换来员工足够的绩效，一方面会降低

团队绩效，一方面加大了企业的隐性成本。

3.5.2 负面情绪影响组织氛围

当员工产生离职倾向时，员工的表现情绪会逐渐向内在情绪靠拢，员工表达

出来的负面情绪会产生连带效应，有离职意愿的员工会消极怠工，负面情绪会辐

射到周围的其他员工，当其他员工也产生负面情绪后，生产情境的整体工作氛围

就会由积极向上的氛围转变为消极氛围，团队凝聚力下降，会导致更多的员工产

生离职的想法。
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3.5.3 增加其他员工的压力

员工在团队中的任务量是固定的，当一个员工完不成任务量，但是团队总的

任务量必须达标，这就导致其他员工需要额外承担一部分压力，其他员工在承担

更多压力的同时，薪资报酬却没有得到增加，此时员工的心理契约就会产生破裂

的风险，心理契约是维持员工与组织关系的重要纽带，如果组织不能及时处理有

离职倾向的员工并安抚其他员工，其他承受额外压力的员工心理契约破裂并产生

离职想法的概率将会上升。



第 4 章

问卷设计和数据分析

由于人口统计量对员工离职倾向有一定影响，故本次问卷中也设计了关于员

工的性别、年龄、受教育程度等基本情况，通过选择题的方式邀请被访者进行填

写。

4.1 量表的设计

由于本文为实证研究，需要真实有效的数据支撑才能完成有效的分析，所以

问卷所采用的量表都是成熟量表，再根据调查问卷的使用情景加以润色，使题项

的描述更加符合目标群体。

本文的调查问卷采用量化分析的方法进行设计，问卷采用李克特五分化积分

法计分，答案数字 1、2、3、4、5分别代表“非常不赞同”、“不赞同”、“一

般”、“赞同”和“非常赞同”，得分越高代表员工感知到的变量水平越高。

4.1.1 个体因素的量表设计

表 4.1 个体因素量表

变量 编号 题项 因素 量表来源

个体因

素

XC1 我对目前的薪酬感到满意
薪酬福利

吴昊,2023李

月,2023

XC2 我的付出得到了应有报酬

XC3 公司的福利待遇很好

QX1 我在工作没有心理负担

情绪调节
QX2

我会处理好工作中遇到的负

面情绪
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表 4.1 个体因素量表（续）

个体因

素

QX3
在工作时我能保持高昂的情

绪
吴昊,2023李

月,2023
GH1 我想往更高的岗位走

职业规划GH2 企业为我提供晋升通道

GH3 有更好工作我会考虑跳槽

4.1.2 组织因素的量表设计

表 4.2 组织因素量表

变量 编号 题项 因素 量表来源

组织因

素

GP1 公司能够公平对待我
组织公平

刘亚,2003李

月星,2023

GP2 公司公平分配工作资源

GP3 公司能够公平处理冲突

GZ1 我对现在的工作很满意

工作满意度GZ2 我对现在的团队很满意

GZ3 我对现在的公司很满意

WH1 我很认同公司的目标

组织文化
WH2 公司的整体方向我很满意

WH3
我的价值观与公司的价值观

相同

4.1.3 离职倾向的量表设计

表 4.3 离职倾向量表

变量 编号 题项 量表来源

LZ2 我没有想辞去工作的念头
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表 4.3 离职倾向量表（续）

LZ3 我不会辞去工作并转投其他行业

LZ4 我继续在公司工作下去，我的未来会很乐观

4.2 数据检测方法

1）描述性统计分析：在描述性统计分析部分，本研究主要是将问卷受众按

照消费者个人因素做一个频次计算，不存在没有代表性和不合理的情况出现。

2）信度分析：信度分析主要适用于测量个体因素测量表和组织因素测量表

于离职倾向测量表是否具有一致性。主要采用 Cronbach’s α系数来检测，如果经

过检测 Cronbach’s α系数值大于 0.7则问卷一致性可以用于下一步研究，反之则

不能进行下一步研究。

3）效度分析：效度分析主要用于测量问卷的有效性，其中 KMO 值代表问卷

的效度高低，只有 KMO 值在 0.5 以上时，量表的数据才能认为有效，反之则算无

效数据

4）回归分析。通过回归分析对个体因素、组织因素对离职倾向的回归系数，

并进行显著性检验。

5）相关性分析。检验本文所设的影响因素是否与员工离职倾向存在相关性。

4.3 问卷信度分析

在进行数据分析之前，需要对调查问卷的信效度进行分析，只有调查问卷的

信效度和效度达标以后，调查问卷的数据才具有可用性
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表 4.4 个体因素信度分析

题目数量 Cronbach's alpha

个体因素 9 0.930

删除题项后的个体因素

1 8 0.907

2 8 0.926

3 8 0.924

4 8 0.924

5 8 0.921

6 8 0.921

7 8 0.923

8 8 0.926

9 8 0.923

由表 5.1可知，完整的个体因素测量表的 Cronbach's alpha数值是 0.930，在

删除题项后，最高的 Cronbach's alpha数值是 0.926，在数据计算中，没有比完整

测量表要高的组合，所以可以证明，本研究设计的个体因素量表的信度是较为优

秀的。

表 4.5 组织因素信度分析

题目数量 Cronbach's alpha

组织因素 9 0.920

删除题项后的个体因素

1 8 0.912

2 8 0.911

3 8 0.911
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表 4.5 组织因素信度分析（续）

4 8 0.911

5 8 0.912

6 8 0.911

7 8 0.912

8 8 0.909

9 8 0.909

由表 4.5可知，完整的组织因素测量表的 Cronbach's alpha数值是 0.930，在

删除题项后，最高的 Cronbach's alpha数值是 0.912，没有比完整测量表要高的组

合，所以证明本研究设计的组织因素量表的信度较为优秀。

表 4.6 离职倾向的信度分析

题目数量 Cronbach's alpha

离职倾向 4 0.841

删除题项后的个体因素

1 3 0.803

2 3 0.801

3 3 0.787

4 3 0.807

由表 4.6可知，完整的离职倾向测量表的 Cronbach's alpha数值是 0.841，在

删除题项后，最高的 Cronbach's alpha数值是 0.807，没有比完整测量表要高的组

合，所以证明本研究设计的离职倾向量表的信度不存在问题，数据可以进入下一

步分析。
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4.4 变量问卷的效度分析

调查问卷除了需要检验信度，还需要对效度的分析进行验证。由于本文设计

的调查问卷是使用成熟的量表，所以本文主要展开结构效度的检验。

图 4.1 结构效度模型

表 4.7 个体因素的分析

过程 S.E. 标准 ES值 P 組合信度 平均变异数

薪酬福利-1 1.011 *** 0.8611 0.6795

薪酬福利-2 0.035 0.709 ***

薪酬福利-3 0.035 0.732 ***

情绪调节-1 0.743 ***

0.8191 0.6017情绪调节-2 0.083 0.790 ***

情绪调节-3 0.088 0.793 ***
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表 4.7 个体因素的分析（续）

职业规划-1 0.748 ***
0.7778 0.5386

职业规划-2 0.076 0.708 ***

职业规划-3 0.081 0.745 ***

X²/df 0.637

RMSEA 0.000

GIF 0.987

IFI 1.000

由表 4.7的数据可以知道个体因素的三个维度的组合信度都在 0.7以上，是

属于良好区间的范围，平均变异数都在 0.5以上，属于合格范围内，证明本文设

计的个体因素量表的数据真实有效。

图 4.2 组织因素
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表 4.8 组织因素的分析

过程 S.E. 标准 ES值 P 組合信度 平均变异数

组织公平-1 0.734 ***

0.7901 0.5566组织公平-2 0.095 0.749 ***

组织公平-3 0.091 0.755 ***

工作满意度-1 0.753 ***

0.7895 0.5566工作满意度-2 0.083 0.733 ***

工作满意度-3 0.082 0.750 ***

组织文化-1 0.719 ***

0.7943 0.5630组织文化-2 0.096 0.770 ***

组织文化-3 0.093 0.761 ***

X²/df 1.025

RMSEA 0.010

GIF 0.978

IFI 1.000

由表 4.8的数据显示，组织因素的三个维度的组合信度都在 0.7以上，且平

均变异数都超过了 0.5水平，证明达到了可使用的标准。

综上所述，本文设计的离职倾向调查问卷的信效度均能达到研究要求，所收

集到的 Z企业员工离职倾向相关的数据真实有效，可以进入数据分析阶段。

4.5 人口统计变量下的情况分析

在正式数据分析之前，本研究首先对本次受访者的人口统计变量进行分析，

了解产生离职倾向的员工中的人口统计变量的情况。
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图 4.3 性别饼状图

从上图可以看出，Z企业中男性员工产生离职倾向的人数比女性员工要高，

比例高出女性员工 7.6%，意味着 Z企业的男性员工更容易产生离职倾向。

图 4.4 年龄饼状图

从图 4.4的年龄饼状图可以看出，26岁到 29岁这个区间内的员工产生离职

倾向的较多。在四个年龄段中，18岁至 21岁区间的人数最低，是由于年纪较小



28

的 Z企业员大多数是刚刚走出校园开始接触社会的大学生群体，他们当前最迫切

的需求就是获得一份工作并且在工作中积累工作经验。26岁以上的员工由于在 Z

企业工作了一段时间，积累了较多的工作经验和人际关系，对这个行业的操作流

程和职业道德都已较为熟悉，如果工作中的因素使其产生负面情绪，就会产生离

职的想法。

图 4.5 学历饼状图

由图 4.5可知，学历为大专文化的员工出现离职倾向的人数最多。大专文化

的员工主要工作在一线，Z企业作为生产型企业，一线员工的工作量相对较大，

可能会引发一线员工的不满；也有可能是在一线工作中积累了足够的经验，考虑

获得更高的报酬或其他因素的影响，被其他企业吸引过去了。
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图 4.6 部门饼状图

由图 4.6可知，生产部门的员工产生离职倾向的人数最多，结合大专文化离

职倾向的人数占比和男性员工离职倾向人数的占比，可以推测出生产部门一线员

工会因为工作压力问题产生离职倾向。

由于疫情的影响，各行各业的经济增速都大不如前，Z企业作为生产销售一

体化的企业，肯定会有较大的销售压力，销售人员在无法完成的销售任务重压下

也会产生离职倾向。

4.6 相关性分析

相关性分析主要是探究薪酬福利、情绪调节、职业规划、组织公平、工作满

意度、组织文化和离职倾向是否对员工的离职倾向产生影响，并根据数据分析各

个维度的刺激强弱。
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表 4.9 相关性分析

离职倾

向

薪酬福

利

情绪调

节

职业规

划

组织公

平

工作满

意度

组织文

化

离职倾

向
1

薪酬福

利
0.868** 1

情绪调

节
0.821** 0.829** 1

职业规

划
0.816** 0.824** 0.793** 1

组织公

平
0.814** 0.828** 0.771** 0.767** 1

工作满

意度
0.817** 0.851** 0.785** 0.790** 0.779** 1

组织文

化
0.853** 0.853** 0.808** 0.807** 0.815** 0.799** 1

由表 4.9可知，Z民营企业员工认为薪酬福利制度对他們产生离职倾向的影

响最大，薪酬福利是每个员工最关心的问题，当员工认为目前收获的薪资不能匹

配自己身劳动付出时，员工就会有产生离职倾向的可能。组织文化是企业制定规

章制度和构建管理体系的指导方针，当组织文化让员工感到不适或者组织文化与

员工个人发展方向不匹配时，员工也会选择离开现有岗位，追求与自身发展相符

的新工作。

通过相关性系数的分析，个人因素的相关性系数平均值比组织因素要大，由

此可以发现，Z民营企业的员工产生离职倾向的原因较大概率是自身因素引起的，
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这就需要 Z民营企业在员工个人因素上下功夫。

4.7 回归分析

通过回归分析，验证本文提出的维度是否能够有效解释 Z企业员工离职倾向。

并且通过回归分析的数据结合相关性分析的数据尝试判断 Z企业员工产生离职

倾向的主要原因。

表 4.10两大因素的回归分析

非标准 B 标准 B T 显著性（P）共线性（VIF）

常量 0.108 0.726 0.468

性别 -0.010 -0.005 -0.196 0.845 1.016

年龄 0.027 0.032 1.186 0.237 1.018

学历 -0.030 -0.034 -1.263 0.208 1.013

工作部门 0.021 0.026 0.948 0.344 1.017

个体因素 0.488 0.494 6.795 0.000 7.329

组织因素 0.457 0.434 5.988 0.000 7.309

调整后 R² 0.823

F 191.582

显著性 0.000B

因变量：离职倾向

由表 4.10可知，以个体因素和组织因素为自变量的模型中，调整后 R²数值

为 0.823，且显著性在 0.000水平显著，证明该模型可以解释 Z企业员工离职倾

向的 82.3%变化。由表 4.10可知，个体因素对离职倾向的影响比组织因素要大，

但是两者之间的数据相差较小。员工在产生离职倾向时，员工的个人因素对员工

的影响占比较大，Z企业在制定管理策略时可以从员工的个人因素层面出发，降
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低员工个人因素对员工离职倾向的刺激。

表 4.11 离职因素模型回归分析

非标准 B 标准 B T 显著性（P）共线性（VIF）

常量 0.154 1.010 0.314

性别 -.012 -0.007 -0.249 0.804 1.030

年龄 0.026 0.031 1.140 0.256 1.021

学历 -0.34 0.024 -1.421 0.157 1.027

工作部门 0.021 0.025 0.025 0.929 1.026

薪酬福利 0.217 0.253 3.725 0.000 6.402

情绪调节 0.143 0.152 2.812 0.005 4.063

职业规划 0.130 0.120 2.242 0.016 4.020

组织公平 0.120 0.120 2.272 0.026 3.983

工作满意度 0.094 0.097 1.729 0.085 4.337

组织文化 0.229 0.237 3.965 0.000 4.957

调整后 R² 0.823

F 115.214

显著性 0.000B

因变量：离职倾向

本文设计的回归方程中，将 Z企业的受访者性别、年龄、学历和工作部门作

为控制变量，薪酬福利、情绪调节、职业规划、组织公平、工作满意度和组织文

化作为自变量，研究它们对 Z企业员工离职倾向的影响程度。由表 4.11可知，模

型计算后的调整 R²数值为 0.823，说明本文设计的回归模型能够解释 Z企业员工

离职倾向的 82.3%，且在 0.000水平上显著。由表 4.11的数据可知，对员工产生

离职意向前三位因素是薪资报酬、组织文化和情绪调节，员工投入到生产活动中，

其目的就是获得薪资报酬，当员工认为自己的工资和待遇与付出的劳动不成等比
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的时候，员工就会产生离职倾向当员工在工作岗位产生了负面情绪而没有得到及

时释放时，员工就会对这个岗位产生厌倦感，长期以往就会令员工产生离开这个

岗位的想法。

表 4.12 个体层面的回归分析

非标准 B 标准 B T 显著性（P）共线性（VIF）

常量 0.221 1.370 0.172

性别 0.006 0.003 0.116 0.908 1.014

年龄 0.034 0.039 1.368 0.173 1.018

学历 -0.027 -0.030 -1.060 0.290 1.014

工作部门 0.030 0.036 1.261 0.209 1.015

薪酬福利 0.402 0.469 7.989 0.000 4.238

情绪调节 0.237 0.251 4.599 0.000 3.659

职业规划 0.233 0.234 4.350 0.000 3.563

调整后 R² 0.800

F 141.136

显著性 0.000B

因变量：离职倾向

由表 4.12可知，由个体层面三个因素构建的回归模型调整后 R²数值为 0.800,

且在 0.000水平上显著，证明本文构建的模型能够解释离职倾向 80%的变动情况。

个人层面的三个因素中，薪酬福利对 Z企业员工产生离职倾向的影响最大，在综

合六个因素的模型中薪酬福利对 Z企业员工的影响也是最大的，证明 Z企业提供

的薪酬不能满足员工的需求是员工产生离职倾向的主要因素；从描述性报告部分

可知，Z企业产生离职倾向的员工年龄大多集中在三十岁以下，属于新生代员工，

当 Z企业的管理方式或领导方式与新生代员工存在冲突时，Z企业的新生代员工

就会产生反叛情绪，对工作岗位或 Z企业存在偏见，甚至产生离开 Z企业的想法；
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职业规划因素在综合分析和单独分析中占比较低，但还是有部分员工因为晋升的

问题产生了离职倾向。

表 4.13 组织层面的回归分析

非标准 B 标准 B T 显著性（P）
共线性

（VIF）

常量 0.269 1.685 0.093

性别 -0.035 -0.019 -0.637 0.524 1.025

年龄 0.018 0.021 0.727 0.468 1.014

学历 -0.035 -0.040 -1.339 0.182 1.026

工作部门 0.006 0.007 0.253 0.800 1.010

组织公平 0.243 0.243 4.457 0.000 3.511

工作满意

度
0.276 0.283 5.405 0.000 3.237

组织文化 0.417 0.432 7.605 0.000 3.796

调整后 R² 0.791

F 134.272

显著性 0.000B

因变量：离职倾向

由表 4.13可知，以组织层面因素构建的回归模型中，调整后 R²数值为 0.791，

意味着该模型能够解释离职倾向的 79.1%的变化，且在 0.000水平上显著，证明

该模型可用。通过表 4.13与表 4.9的数据可知，在组织层面因素中，组织文化对

Z企业员工离职倾向的影响最严重，企业文化是企业制定规章制度时的重要参考，

也是组织氛围的基调，Z企业的企业文化是锐意进取，那么 Z企业的管理方式也

会偏向严格要求，企业内的工作氛围也会相对严肃，这就会导致员工产生压力感，

当员工因为各方面的压力感累计到一定程度后，逃避压力最直接的办法就是离职；
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工作满意度和组织公平在综合分析和单独分析中，在 0.000水平上都存在显著性，

即证明工作满意度和组织公平也会影响员工产生离职倾向。



第 5 章

降低 Z 企业员工产生离职倾向几率的对策

经过上一章的实证分析，可以知道薪酬福利、情绪调节、职业规划、组织公

平、工作满意度和组织文化可以对 Z企业员工离职倾向产生影响，所以本文提出

的对策也将从这几个方面提出。

5.1 薪酬福利

数据分析的结果表明，薪酬福利对 Z企业员工产生离职倾向的影响最严重，

即 Z企业的薪酬福利体系存在隐患。薪酬福利是员工最关心的内容，因为员工在

付出劳动后，最基本的需求是获得相应的回报，当员工目前所享受到的薪酬福利

不符合员工的心理预期，员工就会因为基本的需求不能得到满足从而对企业产生

负面情绪，员工对企业产生的负面情绪经过累积后会产生离职倾向，所以建立一

套完善的薪酬福利制度是保障 Z民营企业员工稳定的重要措施，只有满足员工的

最基本需求，可以有效降低员工产生离职倾向的。

Z民营企业的员工组成主要是以生产线的工人为主，生产线工人的主要职责

是管理生产线的流水线正常运作，并将出产的产品码放整齐等待下一步的装运，

所以生产线工人从事的是体力型劳动，企业管理者可以考虑增加该类型员工的绩

效奖励。

5.1.1完善员工考核制度

Z企业的员工薪酬与员工的绩效成绩相挂钩，如果员工的绩效考核不达标，

就会被企业扣除相应的罚款。由于疫情对市场经济的影响，很多养殖户都选择缩

小养殖规模，这就会导致市场的需求端减弱，Z企业作为行业的龙头企业，首当
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其冲遭到降低养殖规模的影响，这就势必会对销售部员工的业绩产生影响，

销售业绩即使考核业绩，市场的不景气可以在销售业务员的薪酬上得到印证，Z

企业可以适当降低业绩要求，帮助销售业务员解决业绩问题。

Z民营企业还有大部分的一线生产员工，这部分员工主要是负责日常生产活

动的稳定，属于体力型劳动，生产一线的员工在付出巨大的体力劳动后，往往获

得的薪酬不会太高，这也会导致员工产生离职倾向，针对这个情况，企业管理者

可以在绩效考核上下功夫，针对生产一线的员工制定考核要求，例如每完成多少

吨的生产任务可以获得绩效奖励，每月生产安全事故低于三起可以获得绩效奖励，

打卡全勤也可以获得相应的奖励，将工作中的任务指标和安全管理事件融合到绩

效考核中，这样可以让员工在遵守规章制度的同时拿到一点绩效奖励，也能降低

生产一线员工的安全事故发生概率，属于用最少的代价换取最高的收益，对员工

和企业来说都是双赢的局面。

5.1.2 增加中低层员工的福利

Z企业的福利体系对高层员工较为重视，却忽视了中低层员工的需求。Z企

业作为生产型企业，中低层的员工工作强度较高，但是却享受不到公司提供的福

利，高层员工在获得福利后，中低层员工就会出现不平衡的状态，进而导致离职

倾向的产生。Z企业可以通过完善中低层员工的休假和发放过节礼品等方面的制

度，保障中低层员工的需求得到满足。Z民营企业的员工大多数为中下层的员工，

他们都活跃在生产一线和销售一线，同样作为一名 Z民营企业的员工，中低层员

工理应得到更多的福利，只有生产队伍稳定，Z民营企业的生产流程才能稳定。

由于 Z民营企业的员工组成大多数是由从事体力劳动的生产员工，这一类型

的员工在 Z民营企业中领的工资最低但是却干着最重的活，对身体的消耗是极大

的，这个时候如果企业提供一些额外的工作福利，可以增加生产员工的工作满意

度，例如在工作休息间提供凉茶或者茶水等饮品供这些员工饮用，帮助生产员工
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恢复身体状态，好继续投入到生产活动之中，还可以提供一些辅助类工具给生产

员工，让员工利用这些辅助工具减轻自己身上的压力，减少工作过程中对员工身

体的损害。针对南方高温湿热的天气，企业还可以在生产车间的配置上入手，安

装新风系统为生产车间降温，防止生产工人在生产线上因为太热引发的中暑或者

因为体温太高导致自己的工作状态下降。

5.1.3 学历补贴政策

从年龄分布和学历分布可知 Z企业中本科及以上文化的员工不在少数，它们

是 Z企业储备的干部人才，如果因为薪酬问题，高文化的年轻员工产生了离职倾

向，会推高 Z企业的人力资源成本。高学历员工在进入 Z民营企业之前，就存在

较高的薪资期望，在进入工作岗位后如果企业提供的薪酬与心理契约的目标存在

太大偏差，就会令高学历员工产生离职倾向。Z企业可以在薪酬计算中增加对高

学历员工的奖励政策，如本科每个月补贴若干，研究生每个月补贴若干，以此类

推针对不同的等级制定激励策略，满足高学历员工的基本需求。也可以针对高学

历员工推出额外的绩效奖励，在完成任务后获得额外的奖励，这样既能够保障任

务的顺利进行，也能提高高学历员工的收入。

5.2 情绪调节

在工作中积累的负面情绪会导致员工产生离职倾向，所以 Z企业需要推出相

对应的政策来消除员工的负面情绪，帮助员工以积极的心态投入到生产之中。

5.2.1 定期展开心理培训

Z企业可以通过展开员工心理培训讲座的方式，帮助员工掌握提高自身心理

素质的方法，增强对负面情绪的对抗调节能力，帮助员工建立正确的情绪观。Z

企业的中高层管理者也应该掌握一定的心理安抚技术，当自己的下属因为工作生

活造成的负面情绪开始影响工作时，需要第一时间去安慰和帮助员工，缓解员工
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的负面情绪。定期展开心理培训有利于员工在面对负面情绪的侵蚀时，能够找到

合适的方法对抗负面情绪，在负面情绪产生副作用之前，让员工有时间、有技巧

和有途径去压制负面情绪。

Z民营企业的员工心理辅导可以按照部门划分，有针对性的召开心理培训课

程。针对销售部门的员工，他们面对社会上的企业和人员进行营销时，会面对到

各式各样的拒绝言辞，导致员工因为完成业务而被迫接受大量的辱骂或者语言暴

力，这就会对销售人员造成一定的心理创伤，企业管理者可以针对这个情况展开

对销售人员的心理辅导和心理培训，帮助销售人员掌握一定的心理情绪调剂技能，

在遇到心理压力较大的时候先自己对压力进行紧急处理，再通过向领导反馈，通

过业务方式的调整避免类似情况的发生或者参加公司的心理辅导舒缓情绪。针对

生产线的员工，企业管理者可以针对工作压力较大的团队展开心理培训，从生产

线工人高强度体力劳动方面入手，通过心理安抚的手段降低员工离职倾向的产生

几率。

5.2.2 做好心理辅导工作

Z企业的年轻员工大多数刚刚从大学校园毕业就进入了 Z企业上班，企业的

工作和社会生活比校园更加复杂，在面对工作压力的同时，还要维持同事间的人

际关系，这就会导致员工的情绪产生不稳定，如果员工自身无法调节心理状态，

就会导致员工对岗位和企业产生离职的想法。Z企业应该设置心理辅导室，专门

研究 Z企业内部员工的心理问题，通过提供面对面咨询、线上咨询和团体咨询等

方式，解决员工的负面情绪，保障 Z企业的人才队伍稳定。

中低层领导也需要掌握一定的心理辅导技能，在工作情景中，中低层领导是

能够经常接触到员工的，当员工在工作过程中表现出不自然或者情绪存在异常时，

作为领导一定要对员工的心理状态进行评估并加以疏导，在工作中遇到的问题在

工作中解决。
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5.3 职业规划

5.3.1 完善内部晋升通道

人的天性就有追求更好的欲望，在工作中的体现就是员工渴望获得更高的职

位，以此满足员工自己的内心需求和在工作中的努力付出。Z企业应该完善每一

个部门每个岗位的晋升渠道，并将员工晋升的门槛公布列为章程，当员工达到门

槛条件时，就可以获得一次晋升的机会。清晰明了的晋升渠道有利于员工了解自

己在工作中的下一步目标是什么，让员工有一个奋斗努力的方向，在有职位空缺

时，尽量考虑从底层员工补充。

针对销售部门的员工，业务量达标多次或者多次超过目标的员工，应该给予

一次升职加薪的考核机会，从销售员升级为团队副经理，团队副经理做得好的情

况下有机会升任团队经理，自己组建一支销售团队，完全由经理组建和安排日常

的营销活动。针对生产部门，表现良好的员工可以给予升职考察的机会，从一线

工人晋升到组长班长，负责管理整个班组的日常活动，再往上可以设置一个生产

安全管理岗，专门负责监督员工的生产安全，防止员工因为违规操作造成生产事

故，造成人员伤亡和经济损失。

5.3.2 重视员工升职的公平性和公正性

Z企业在提供员工晋升机会的同时，也需要注意给员工升职过程中的公平性，

只有公平公正才能服众，才不会出现负面效果。Z企业在对晋升候选人的考核时，

应该要做到公平公正，确保流程正义，平等对待每一个员工，晋升机制的打分过

程也应该透明公开，只有保证公平性和公正性，晋升结果才能令员工信服，落选

的员工不会出现不满和反抗情绪。

Z民营企业管理者在考核销售人员时，可以重点考察备选人的组织能力和临

场应变能力，因为作为销售人员，临场应变的能力是团队领导都应该具备的能力，
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众多考察目标中，每一个的销售能力都毋庸置疑，所以只有在其他团队方面的能

力展开较量，公平公正的评判每个员工有关于团队方面的能力，选出最好的那个

担任团队职位的空缺，能者居之才能让众多员工对公司的规章制度和管理产生信

服感。在生产部门方面，可以着重考研员工的细心和观察力，因为班组长作为深

入一线的底层领导，有义务发现生产线中的细微问题并向上反馈，对生产部门的

考核就应该在这方面下功夫，公平公正的展开考核，在候选人中选择最有能力的

员工担任这个职位。

5.3.3 晋升过程有错必纠

工作表现良好的员工，应该给予大力支持，提供升职机会，但是面对连续考

核不达标和多次违反公司规章的员工，应该给予降职处罚。管理人员在犯错后如

果没有被惩罚，其他员工就会纷纷效仿这个行为，因为在员工的心中，犯错是不

会被惩罚的，这就会导致组织氛围向着不好的方向发展。

如果晋升考核存在程序失误，也应该中止本次考核，进而给替补员工考察的

机会，因为程序正义性是保障组织公信力的基础，如果一个组织连中止错误程序

的能力都没有，那么员工在往后的工作中也将不会遵守公司制定的规章制度。

5.4 组织公平

不患寡而患不均是每员工都会有的想法，Z企业只有在工作中公平对待每一

个员工，才能令员工信服。如果员工在工作过程中感觉自己受到组织不公平对待，

就会对组织产生不信任感，进而对组织产生厌恶感，久而久之就会造成员工产生

离开这个公司的想法，可见组织公平在防止员工离职和提升员工工作满意度的重

要管理方法。
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5.4.1 公平对待每一个员工

员工在工作中表现优异，组织就应该根据员工的表现提供相应的奖励，如果

有的员工因为努力工作而获得奖励，有的员工却没有享受到这个待遇，员工就会

对组织的公平性产生质疑，组织的说服力和管理者的权威都会遭受破坏，并且不

公平现象的不良影响会随着员工间的沟通而发生传播，所以 Z公司应该重视公平

性，公平对待每一个员工，做到一视同仁，有错必罚，有功必赏。

根据公司的规章制度，生产一线的员工在生产过程中有义务对生产漏洞和危

险行为进行上报，如果员工在发现问题后没有上报，因生产漏洞造成损失的，要

追究绩效责任，本月的绩效要适度做出惩罚，如果员工在生产过程中发现并上报

了漏洞或者危险行为，企业管理者可以根据漏洞的严重性大小给予一定的绩效奖

励，这样可以鼓励员工参与到生产安全检查当中，赏罚分明的制度也有利于企业

在员工心中树立起正面形象，能够减少员工离职倾向产生的几率。

5.4.2 绩效考核的公平性

绩效考核是每个员工都关心的问题，Z公司在制定相对应的考核制度以后，

要根据绩效情况进行嘉奖。如果 Z公司的绩效考核不公平，就会引发员工的不满，

员工会产生一种被歧视的感觉，认为自己付出的努力被管理层无视了，愤怒的员

工会产生离职倾向。所以 Z公司应该保证所有的员工都使用同一套考核方法，并

且考核方法对所用层级的员工都适用，不因个人利益或者职位高低而发生偏差。

销售部门的员工绩效考核，需要根据往年团队所负责地区的销售情况制定今

年的绩效考核标准，在制定好考核标准的前提下，每一个销售人员的要求都应该

是一致的，不能出现个人原因或者领导主观意愿而做出改变，如果一旦不按照公

司的要求进行考核，其他受到不平等对待的员工就会对这种现象产生很大的意见，

如果这种情况持续发生并无法得到有效解决，员工就会产生离开组织的念头，所
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以组织在对待员工绩效考核需要做到公平对待每一个员工。

5.5 工作满意度

5.5.1 保证工作的基本所需

保障员工的工作所需是每一个企业都应该做的，并且是每个员工顺利完成自

己任务的前提。Z企业的主营业务是生产饲料，员工在生产线上就应该获得足够

的防护装备，帮助员工在生产过程中保护人身的安全。

Z民营企业的生产车间运行时会产生持续并高频的噪音，这些噪音会对生产

工人会造成一定的听力损伤，当长期处于这种高噪音的环境工作，有部分员工会

产生工伤，对听力产生永久伤害，为了降低员工因为避免工伤而产生离职倾向，

企业最好给车间里面高频高噪音岗位的员工配发降噪耳塞，帮助员工降低因为生

产过程造成的伤害。

5.5.2 维护和谐的工作氛围

积极向上的工作氛围可以影响员工的工作状态和心理，和谐上进的工作氛围

可以帮助员工更好的投入到工作中。由于 Z企业作为生产销售一条龙的企业，员

工出现较大的绩效压力的情况普遍存在，如果工作氛围不能够令员工感到舒适，

就会导致离职倾向的发生。Z企业应该通过规章制度和领导方式的改变，保障一

个和谐的工作氛围，避免因为工作氛围的原因造成人才流失。

Z民营企业大多数员工活跃在生产车间，在车间里面工作，同事间的氛围会

影响员工的工作效率，企业可以让班组长在生产过程中注意员工之间是否有产生

矛盾，如果存在矛盾，班组长需要及时介入并解决，如果不能解决的，需要进一

步上报；如果班组之间有负面情绪在传递，班组长需要及时发现并上报管理，防

止负面情绪的过度传播，对工作氛围产生影响。
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5.5.3 不要出现过量任务，增加员工额外工作压力

员工在和公司进行签约的时候，也会达成一个心理契约，就是我付出多少努

力就应该获得多少收益，如果因为企业施加的工作压力过大，超出员工心理契约

承受的上限，就会导致员工产生离开工作岗位的想法。Z企业应该根据现在的市

场行情制定销售任务额，可以多次少量的形式缓慢提高绩效要求，但不能一次性

大幅度增加。

5.6 组织文化

组织文化作为企业总体的指导方针，如果企业文化遭到大部分员工的抵制或

者不认同，会导致员工出现负面情绪。

5.6.1 重视人文关怀

良好的企业文化可以促进员工之间的人际关系，加强员工对企业的认同感。

Z企业应该在人文关怀上下功夫，管理者应该要做到以人为本，可以适当放宽某

些情景的规则束缚，做到制定策略以人为本。在团建活动中，增加年轻员工喜欢

的环节，例如不再局限于唱歌吃饭，可以增加棋牌和桌游类活动，旨在照顾到年

轻员工的想法，可以有效增加员工之间的感情。
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不足与展望

通过对 Z民营企业的经营情况的梳理，本文通过调查问卷的方式对 Z民营企

业员工离职倾向的情况进行调研，调查问卷通过在线平台的方式进行发放和收集。

在原始数据整理完毕后，本文通过 SPSS和 AMOS软件对原始数据进行了相关性

分析和回归分析，初步掌握了 Z民营企业员工离职倾向的基本情况。

从数据分析可知，薪酬福利是影响 Z民营企业员工产生离职倾向最严重的因

素，所以在改善薪酬福利方面，作为企业管理者可以从薪酬制度、福利体系和补

贴政策等方面入手，通过改善制度来降低 Z民营企业员工产生离职倾向的概率。

本文作者在撰写论文的过程中，发现自己的研究方法和方式还存在不足的地

方，后续的研究可以根据本文的总结进行细微调节，以求达到更好的调研效果和

降低误差。

6.1 本次研究存在的不足

6.1.1 调查样本不够丰富

Z民营企业是一家上市公司，在全国各地都拥有集团的分公司，员工的数量

也不仅仅局限于广西分公司，本次研究调查的员工都来自广西分公司，在样本丰

富性上有所欠缺，只有样本丰富性较高的数据才能使读者信服。
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6.1.2 调查的方法不够丰富

本次研究的数据收集方法是通过问卷调查的方式进行的，但是由于本人在国

外求学的原因，没有能亲自前往 Z民营企业进行实地调研和访谈，在调查方式这

一方面存在一些不足。访谈可以让作者更直观的体会到受访者在填写问卷时的反

应以及可以根据访谈中遇到的问题对调查问卷的内容进行更改，可以使调查问卷

更符合本次的调研对象。

6.1.3 研究方法不够多样化

本文的实证分析部分，采用了相关性分析和回归分析对调查数据进行二次处

理，得到的数据也能够支撑本文所构想的答案，但是目前使用的分析方法还存在

不足，当前的分析中不能直接体现各个因素之间的影响关系，以及每个因素变化

对员工离职倾向的影响程度是多少，这些在本次研究中都没有能很好的体现出来。

6.2 对未来的展望

6.2.1 丰富样本的多样性

只有数据样本的多样性得到保障，才能令数据结果的适用性增加，Z民营企

业的分公司众多，调研群体的范围应该是全国公司的所有员工，只有覆盖所有地

区的大部分员工，得到的实验结果和建议才能适用。接下来的研究可以着重在样

本多样性方面，展开全国性的调查。、

6.2.2 增加研究方法

本文所使用的分析方法中，没有能直接体现各个因素之间的变化情况，在后

续的研究中，可以增加这种类型的研究方法，从多方面去探讨各个因素之间的关

系，并针对某个变动影响最大的因素着重进行分析和讨论。
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6.2.3 研究对象细分

本次研究的对象是全体员工，后续的研究中可以选择继续细分研究对象，例

如研究新生代员工或者知识型员工等细分群体，新生代员工作为新进入公司的员

工，在工作中遇到的问题肯定会比老员工多，也是最容易离职的群体之一。后续

针对 Z民营企业的研究可以继续细分研究群体。
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调查问卷



53

离职倾向调查研究

1.您的性别 [单选题] *

○男

○女

2.您的年龄 [单选题] *

○18岁-21岁

○22岁-25岁

○26岁-29岁

○30岁及以上

3.您的学历 [单选题] *

○研究生及以上

○本科

○大专

○大专以下

4.您的工作部门 [单选题] *

○营销部

○财务部

○生产部

○行政部
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1.我对目前的薪酬感到满意 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

2.我的付出得到了应有的报酬 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

3.公司的福利待遇很好 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同
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4.我在工作没有心理负担 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

5.我会处理好工作中遇到的负面情绪 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

6.在工作时我能保持高昂的情绪 [单选题] *

○7非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

7.我想往更高的岗位走 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同
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○一般

○赞同

○非常赞同

8.企业为我提供晋升通道 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

9.有更好的工作我会考虑跳槽 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

10.公司能够公平对待我 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同
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11.公司公平分配工作资源 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

12.公司能够公平处理冲突 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

13.我对现在的工作很满意 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同
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14.我对现在的团队很满意 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

15.我对现在的公司很满意 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

16.我很认同公司的目标 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

17.公司的整体方向我很满意 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同
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○一般

○赞同

○非常赞同

18.我的价值观与公司的价值观相同 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

19.我打算长期在本公司工作下去 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

20我没有想辞去工作的念头 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同
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21.我不会辞去工作并转投其他行业 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同

22.我继续在公司工作下去，我的未来会很乐观 [单选题] *

○非常不赞同

○不赞同

○一般

○赞同

○非常赞同
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