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摘要

保险行业高速发展的同时，对保险从业人员的要求也在提升，从传统的保险

业务转变到数字化业务，要求员工的学习能力和工作能力都保持在较高的水准，

以此面对复杂多变的市场环境。新生代员工工作能力强和学习能力高是优点，但

缺点是新生代员工的个性鲜明，对领导权威的重视程度不足，做事喜欢按照自己

的行事风格，新生代员工是一柄双刃剑，使用得当就能对组织有利，使用不当就

会对组织造成伤害。随着新生代员工在组织中的占比越来越多，如何有效管理新

生代员工，降低新生代员工离职率，保障人才队伍的稳定发展，是组织管理应该

重视的问题。经过实证分析可知，组织公平、任期目标责任制的晋升渠道和高弹

性薪酬结构三个影响因素能够降低保险公司新生代员工的离职行为发生概率。其

中高弹性薪酬结构对保险公司新生代员工离职行为的影响最大，证明解决新生代

员工物质需求能够稳定新生代员工人才队伍。
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第 1章

绪论

1.1研究背景

随着中国改革开放的不断加深，中国的经济水平和社会繁荣都处于快速发展

阶段，民众的财富积累也越来越多，配置资产时的风险意识水平也在逐步上升。

在阅读《2023-2028年汽车后市场行业市场发展环境与投资趋势分析报告》可以

得知，汽车保险市场从 2021年的 2567亿元增长到 2931亿元，同比增长了 14.17%，

汽车保险是伴随着汽车市场一起成长的，中国在汽车工业上的持续发力，使汽车

款式多样化的同时还能降低零售价格，其中以自主品牌为代表的新能源造车势力

表现尤为亮眼，2022年中国新能源汽车对比上一年增加了 67.13%，汽车市场蓬

勃发展带来的连锁反应就是带动了保险行业的繁荣。

保险行业高速发展的同时，对保险从业人员的要求也在提升，从传统的保险

业务转变到数字化业务，要求员工的学习能力和工作能力都保持在较高的水准，

以此面对复杂多变的市场环境，新生代员工大多数接受过高等教育，在大学期间

除了学习专业的技能，还能接触到其他的学习领域，造就了新生代员工学习能力

好、工作能力强和工作技能多样化的特点。但是根据银保监的文件显示，2021

年末全国保险公司的执业人员有 641.9万人，到 2022年中旬，全国的保险执业人

员的数量就下降到 570.7万人，锐减 71.4万人，其中也有因为保险公司为了改革

自身结构精简的人员，但也有一部分是新生代员工自己离开了保险工作岗位。

从经济的形式和互联网科技的发展情况来看，保险公司旨在打造高质量、高

素质的营销团队，招聘执业人员的门槛也相对提高了，要求员工具有高素质、高

绩效和高品质等特性，而新生代员工高学历和高素质的特点完美契合保险公司的

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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人才需求。随着新生代员工在组织中占比越来越高，组织管理的策略就应该调整

照顾到新生代员工，降低新生代员工的离职率，有利于组织的长期稳定发展。

保险公司的组织架构都大同小异，总裁室为保险公司广州分公司的最高权力

机构，负责制定保险公司广州分公司的具体行动方案，总裁办公室下设办公室、

人力资源部、财政会计部、车辆保险部、财产保险部、船舶货运保险部和责任信

用保险部和理赔部等七个部门，每个部门由各自的团队长负责组织销售团队。

图 1.1 保险公司广州分公司公司架构

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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1.2研究问题与目的

新生代员工工作能力强和学习能力高是优点，但缺点是新生代员工的个性鲜

明，对领导权威的重视程度不足，做事喜欢按照自己的行事风格，新生代员工是

一柄双刃剑，使用得当就能对组织有利，使用不当就会对组织造成伤害。随着新

生代员工在组织中的占比越来越多，如何有效管理新生代员工，降低新生代员工

离职率，保障人才队伍的稳定发展，是组织管理应该重视的问题。

本文旨在通过数据分析探究保险公司新生代员工离职行为的影响因素，并根

据所得数据提供管理建议。

1.3研究意义

1.3.1理论意义

通过收集现有的文献可知，已经有很多的学者展开了关于员工离职影响因素

相关的研究，但是以新生代员工离职影响因素为研究对象的研究还存在待探讨的

学术空白。本文从保险公司的情景出发，研究组织因素对新生代员工离职的影响，

以及情绪自我调节效能在两者之间的中介作用，该研究丰富了相关文献。并针对

保险工作情景更新量表，为后续的研究者提供不一样的研究思路和参考量表。

1.3.2实际意义

新生代员工作为保险公司持续运营的主要新生力量，保持人才队伍的稳定持

续发展是组织管理者迫切需要解决的问题。本文着重从组织因素出发，对保险公

司新生代员工离职的影响因素和影响路径进行研究，将有助于保险公司管理层针

对新生代员工特点完善公司员工管理机制。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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1.4研究内容与方法

1.4.1研究内容

第一章为绪论。本章阐述论文研究背景，明确研究目标和研究意义，为整个

文章指明研究方向。

第二章为相关理论。本文章首先梳理现有文献对员工离职行为的影响因素、

新生代员工的特点、新生代员工离职行为的影响因素以及规避新生代员工离职行

为的对策等相关研究，并进行文献述评。其次对新生代员工、新生代员工离职、

情绪自我调节效能以及组织层面因素进行定义。再次基于赫兹伯格双因素理论、

公平理论和需求层次理论构建本文的理论分析框架。最后依据本文的研究思路和

主要变量关系提出本文的假设，为后续研究提供理论基础。

第三章研究方法与步骤。本章对测量工具和调查方法、数据处理方法和量表

题项的设计等问题进行解析，并对问卷进行预调查测试，为后续的正式调查奠定

基础。

第四章研究结果分析。本章对正式问卷调查数据进行实证分析，包括相关性

分析和回归分析，检验组织因素对新生代员工离职的影响以及情绪自我调节效能

的中介作用。

第五章研究结论与启示。本章总结本文的检验结果，并根据检验结果提出完

善保险公司对新生代员工管理的对策建议，还总结此次研究中存在的不足，并提

出对后续研究的展望。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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1.4.2研究方法

1）文献分析法

通过论文网站搜索所需文献，对现有的保险行业、新生代员工和离职影响因

素的文献下载，阅读后进行归纳梳理，完善关于保险行业、新生代员工和离职影

响因素的研究现状，了解保险行业、新生代员工和离职影响因素的相关理论和主

要著作，为论文前期的理论体系工作打下基础。通过梳理筛选过后的参考文献，

提出符合本研究关于新生代员工和离职影响因素的定义和维度，并构建理论模型，

制作量表。

2）问卷调查法

针对保险公司情景设计问卷，通过问卷获取保险公司新生代员工离职影响因

素的数据，通过统计学软件分析新生代员工离职影响因素之间的作用机理。

1.5研究思路与创新

1.5.1研究思路

研究首先收集与新生代离职、组织因素与情绪自我调节效能相关的文献资料，

在阅读和整理相关文献资料的基础上，把握当前研究进展，了解研究成果。阅读

相关理论，为研究奠定理论基础。并根据相关研究成果，结合保险公司的实际，

确定研究方法和变量指标。其次，进行问卷编制，经过预调查后形成正式问卷，

通过问卷调查结果的收集，采用实证分析法来检验组织层面因素对保险公司新生

代员工离职的影响，以及情绪自我调节效能在组织层面因素与保险公司新生代员

工离职之间的中介作用，得出最终结论。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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图 1.2研究思路图
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1.5.2研究创新

本文的研究视角具有一定创新性。基于赫兹伯格双因素理论、公平理论和需

求层次理论，本文从个人层面的心理压力出发将情绪自我调节效能作为中介变量，

检验情绪自我调节效能对组织因素影响新生代员工离职的路径。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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第 2章

相关理论

2.1文献综述

2.1.1员工离职行为的影响因素

总体来分析，员工离职行为的影响因素可以划分为以下几个方面。

薪酬不足。当员工不满意自己目前的薪酬时，员工往往会通过跳槽来实现工

资水平的增长（刘敏佳，2023）。薪酬是员工与企业的心理契约维系的重要基础

之一，当员工认为自己的薪酬不足以令自己付出努力时，员工会选择离开组织

（Price，2019）。如果员工连最低要求的生存都不能得到保障，那么员工就会离

开这个公司，因为薪水不足以养活自己（李冬梅，2023）。

工作压力太大。通过研究大量的技术性生产员工得出结论，当组织的工作压

力太大使员工出现工作满意度下降时，员工逃避压力的最快捷的方法就是离开现

有的工作岗位（吴友军，2023）。

员工个人因素。从员工个人的基本情况、在企业的工作情况、通勤时间等周

围环境方面分析离职问题，员工自身条件迫使员工回归家庭时，员工也会产生离

职行为，并且以此被激发的离职行为不受企业影响（刘永安，2016）。

组织支持力度不足。当组织不能保障员工的工作顺利完成时，员工就会出现

懈怠的情况，严重的情况下员工会做出离职行为（Aina，2020）。组织支持是员

工完成工作任务的基础，当组织不能提供最基础工作保障，会导致员工产生离职
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倾向，甚至产生离职行为（Gan，2020）。

没有晋升空间。新生代员工不同于上一辈的工人，他们个性鲜明，更加重视

成就激励，不断追求自我价值，期望能够成就自我，同时他们重视对个人职业发

展的规划，如果在现有的公司没有寻求到晋升，新生代员工离职的概率会增加（杨

清华，2019）。个人升迁又和员工个人的选择以及公司的上升通道有关联，如果

在内部竞争中表现优异却得不到升职加薪的机会，员工就会寻求其他公司的更高

级别的岗位（姜凤珍，2023）。

心理压力得不到缓解。不合常理的任务、较低的薪酬和人际关系紧张都会导

致员工产生心理压力，心理压力是个体精神状态的指标之一，当心理压力过大得

不到释放时，员工就会因为需要释放高度紧张的精神压力产生离开现有岗位的想

法（郎晓波，2018）。

通过上述对现有研究的梳理，我们可以得知，员工离职行为的影响因素有很

多，不同的学者也针对不同的方面展开了研究，但企业能够改变的只有归属于组

织因素这一范围的影响，员工个人因素导致离职的情况是企业无法改变的。

2.1.2新生代员工的特点

通过梳理现有的文献可知，现有的研究中，新生代员工存在以下特点：

1）个性鲜明。新生代员工成长时间段也是互联网技术快速发展时间段，互

联网发展使新生代员工的成长环境产生了变化，庞大的信息可以被接收到，可以

根据自己的需求获得世界各地的资讯，见多识广的新生代员工在行为上会标新立

异，性格方面大都独立自主且个性张扬，人生观价值观也随着个体接触到的信息

量不同而不同（王书晴，2023）。个性鲜明的新生代员工工作热情高涨，追求和

谐的组织氛围，但是新生代员工特立独行的性格也会导致新生代员工会频繁挑战
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上级领导的权威（Fang，2020）。

2）受教育程度较高。随着中国经济的不断发展，新生代员工中大部分都接

受了长期的义务教育（叶立群，2018），并且新生代员工大多数接受了高等教育，

加之家庭条件相对较好，生存需求比较容易满足，但更注重自我价值的实现，更

关注职业道路的发展和渴望得到尊重和认同。新生代员工大部分是独生子女，特

殊的家庭结构使新生代员工形成了以自我为中心的概念（顾霏雨，2022）。

3）学习能力较强。新生代员工成长在安定的社会环境中，新生代员工大多

数都能获得良好的教育，文化程度较高，学习能力较强（Normala，2016）。

4）以自我为中心。新生代员工在工作中会比他们的父辈更加自我，这是由

于新生代员工的成长环境能够通过移动网络接触到更多的新闻和不同的概念，混

杂了自由主义在内的价值观就会使他们在工作生活中比较在意自我（Li，2023）。

新生代员工的性格变现为大胆开放，行事作风较为豪放，面对传统思维的束缚时

敢于挑战权威。新生代员工大多数是独生子女，优渥的家庭环境使他们喜欢追逐

个性，并且自尊心较强，在工作时会首先考虑自身发展，与同事交往时，往往会

将自己放在第一位。新生代员工在互联网中容易受到多种信息的影响，情绪化较

为常见，当在工作中遇到困难或与同事相处发生争执时，情绪化的新生代员工会

做出离职行为（林凡珺，2022）。

5）创新能力较强。新生代员工由于成长的环境相对优越，能够在课余时间

接触到更多的新鲜事物，从小就培养的好奇心和动手能力在新生代员工成长后很

大几率会转变为创新能力（Vrgovi，2022），创新力较强的员工，这类员工往往

能在策划和营销岗位上大放异彩，利用他们特有的创新力和想象力帮助企业解决

目前遇到的困难（Group，2023）。

6）乐于接受新鲜事物。优越的生活条件使大部分的新生代员工在生活中能
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够吃饱睡好不必为温饱问题而担心，在长大的过程中能够接触到较为新颖的事务，

对新生的事物接受程度较高，喜欢外国传入的新文化和新事物，这就导致新生代

员工在生活目标、工作态度和人生观上面与他们的前辈存在不同。新生代员工的

成长过程中，与他们的父辈存在区别的是新生代员工接触到了计算机，接入互联

网使新生代员工青少年阶段能够沟通全世界的人，获取海量的新闻资讯，对新鲜

事物的接受程度远大于其父辈（汪洋，2022）。

通过梳理文献可以发现，每个学者对新生代员工特点的研究都不尽相同，但

相同之处就是新生代员工的成长阶段对互联网的接触较深，受外界讯息影响的程

度较深。新生代员工的性格比较包容开放，对外来的新鲜事物的接受程度较高，

在年纪较小的时候就已经开始接触使用电子设备，对无纸化办公的融入程度较高，

新生代员工在新到一个岗位时，往往能快速适应自己的生产力工具，这都得益于

新生代员工的成长环境。所以本文认为新生代员工具有的特点是学习能力强，擅

长使用互联网学习新的技能并运用到实际工作之中，个性开朗积极向上，注重自

我实现，重视自身的感受且往往忽视他人的感觉，对上级领导的权威不会完全服

从。

2.1.3新生代员工离职行为的影响因素

通过梳理关于离职行为的文献可以发现，学者们将离职行为的影响因素划分

为组织层面和个人层面。

1）组织层面。组织认同对员工的工作态度和行为都存在影响，员工的外在表

现与员工的心理状态是相关联的，员工对组织不认同时会产生消极情绪，消极情

绪的外在体现就是员工的工作态度会从积极转变为消极，消极情绪的积累会导致

员工产生离职行为。

过度劳动会导致员工的疲劳感增加，休息时间减短会使员工的劳动状态持续
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下降。过度劳动会降低员工的工作满意度，当员工的工作满意度下降到员工的心

理预期值以下后，员工的心理契约就会破裂，员工会做出离开工作岗位重新寻找

工作的行为（吕景胜，2019）。过度的工作压力会使员工因为超负荷工作产生生

理和心理上的亚健康状态，当亚健康状态长时间持续存在，员工会通过离职来改

善工作情景带来的亚健康（Kim，2020）。过度劳动会增加员工的心理负担，当

员工在工作中承受过量的任务却没有得到补偿时，员工会产生负面情绪，每个人

能够处理的负面情绪是有上限的。超过上限后员工往往会通过离职来彻底根除这

股压力的来源（Reibenspiess，2022）。

晋升机会。员工在进入工作岗位后就会产生一种迫切感，员工迫切想要在全

同事面前展现自己的技能以此证明自己在组织中存在的价值，在组织无法提供一

个有效的工作平台时，员工的自尊心和渴望认同的需求不能得到满足，员工就会

考虑更换一个能够提供展示平台的组织（卜艳芳，2022）。人的本性就是逐利的，

员工不仅仅是社会人还是经济人，他们会追求经济上的最大价值，在工作情境中

只有升职才能得到比目前更佳的经济收益，所以员工对晋升机会的渴望除了自尊

心的因素外还存在经济方面的因素（Wilson，2022）。

管理概念落后。大多数的企业仍然将员工看作“经济人”，管理者制定的管理

策略的主要目的是尽可能地榨干“经济人”的价值，利用死板的规章制度让员工服

从，甚至会使用羞辱的方式刺激员工投入到工作中去，持续高压的工作氛围会导

致员工对工作产生厌倦，进而离开工作岗位（王旭然，2019）。当组织的架构过

于臃肿，就会导致组织的效率变得低下，追求高效率的员工就会对臃肿的组织产

生厌倦感（Bayarçelik，2020）。

薪酬制度不完善。获取报酬是员工投入生产过程的主要目的，多劳多得是每

个员工潜意识里存在的概念，如果组织的薪酬制度不完善，出现了同工不同酬甚

至少劳多得的情况时，薪酬较低的员工就会对组织产生不满的情绪，直接促使员

工采取离职来抗议对薪酬制度的不满（王旭然，2019）。做一样的工作获得不一
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样的报酬，这就会导致工作量较多的员工出现不满情绪，积极的员工有可能因此

转变为不活跃员工，处理工作的能力下降的连带效果就是绩效不达标，严重者还

会提出离职抗议这种不公平的现象（Hennings，2021）。大型公司为什么能够留

住员工，根本原因就是薪酬制度能够令员工信服，在工资方面能够保障公平公正，

奖励和惩罚都有理有据（Siew，2023）。

工作成就感。员工在工作过程中完成预定的目标以后，员工就会产生一种心

理上的自豪感，当领导和同事都赞扬这一件事，可以使员工产生工作成就感，可

以调动员工积极的情绪，反之，如果员工因为工作岗位分配问题在工作中碌碌无

为甚至遭受挫折时，员工消极的情绪会使员工产生离职行为（张行，2022）。员

工也是正常的社会人，他们也对别人的夸赞和尊重有着一定的需求，当员工在工

作中取得成果时作为领导者应该及时肯定员工的工作成果，通过口头嘉奖就能够

满足一部分的心理需求，相反如果领导没有及时肯定会让员工认为自己不受上级

的待见，会产生消极情绪和心理落差（Peltokorpi，2022）。

工作压力。组织分配过量的任务会使员工在心理上产生抵触情绪，外在体现

就是消极怠工，用低绩效对抗组织，有能力寻找新工作的员工会考虑跳槽换取一

份相对较为轻松的工作（吴友军，2023）。

领导风格。领导作为企业与员工衔接的桥梁，领导的行事风格会影响员工对

组织的满意度，领导可以在员工遇到困难时帮助解决问题，使员工的工作满意度

上升，降低员工离职率（周红红，2019）。新生代员工的特点就是更加的自信和

自我，如果领导风格能够契合企业内的新生代员工，可以通过改变领导风格增强

新生代员工的集体主义意识，然后降低新生代员工离职倾向产生的概率（姚新宇，

2023）。

组织公平。从人性的角度分析，不患寡而患不均，分配不均是导致员工产生

不满情绪的主要原因。薪酬的公平、工作支持上的公平，考核制度是否客观公正，
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都会影响员工的积极性（吴晋，2018）。组织公平是组织保持稳定的最基本原则，

当一个组织的公平水平最高，组织在员工中的公信力就越高，员工越服从组织的

安排和决定，对组织的忠诚度随着组织公平水平的提升而增长（Yean，2020）。

员工在组织中感受到的公平感越高，员工对工作的满意度就越高，每个员工都是

一个独立的个体，每个员工对公平感的阈值都存在差距，当员工感受到不公平对

待时，心理契约也会遭到破坏，从而产生离职行为（Valyte，2023）。

2）个人层面。年龄因素，年轻员工在工作过程中掌握了较多的技能以后，

就会认为目前的薪酬已经匹配不上自己的劳动付出，选择跳槽到高薪水的企业的

概率比年纪大的员工要高（吴晋，2018）。而有的工作岗位的工作量较大，对年

纪较大或者精力有限的员工来说，已经不能负担工作，只能选择离开工作岗位

（Gerhardt，2022）。

个人发展。年轻员工面临的工作选择较多，渴望发展的年轻员工会选择更优

秀更能展现才能的组织，希望获得更大的发展空间和更多的晋升空间，当有薪酬

待遇更好的工作机会出现时，新生代员工往往会因为忠诚度不高而选择跳槽到薪

待遇更好的公司（卜艳芳，2022）。追求更好的经济待遇和更高的职业地位是每

一个员工都有的追求，当员工遇到能够增加自己经济收入和职业地位的新岗位，

员工往往会选择跳槽（Gerhardt，2022）。

家庭因素。工作地点导致员工与家人两地分居，会令员工产生一种思家的情

绪，这种情绪会使员工努力选择机会能够跳槽到合适的工作，这份工作能够使员

工更好地照顾家庭。配偶和婚姻情况也会影响员工的离职行为，年轻的单身员工

因为家庭负担相对较轻，离职的成本也就较小，而有家室的中老年员工因为转移

的成本过高，往往不会选择离职（汪路金，2022）。家庭因素对员工的影响较大，

因为员工也是社会人，社会人的属性就意味着员工需要根据自身家庭的情况去考

虑，当工作无法兼顾家庭时，员工有可能会选择照顾家庭而选择新的工作岗位

（Siew，2023）。
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人际关系因素。员工在工作情景中需要面对同事之间的人际关系建设，同事

间的人际关系处理得当有利于工作进度的推进，与领导之间的人际关系有利于解

决工作中出现的问题，人际关系较差的员工在工作情景中往往会缺少同事和领导

的关怀，导致员工对组织产生不满，进而发展成离职行为（王旭然，2019）。有

的员工在人际关系处理方面不太擅长，当工作环境中同事关系出现一些矛盾，这

一类员工就会因为人际关系处理能力较差而和同事间的关系下降，久而久之就会

被集体排斥，最终会选择离开这个集体（Siew，2023）。

工作满意度。工作满意度作为员工对目前所做工作的整体评价，是员工根据

自身经验和体验得出的主观情感，当员工的工作满意度下降，意味着员工对面前

的工作产生了厌倦或者工作情景对员工产生了不利影响，随着负面情绪的累积会

导致员工对工作产生极大不满，员工会选择辞职寻找新的工作（于振冰，2022）。

通过对大量的普通员工进行调查问卷后可以发现，当员工和领导在交换体系中的

时候，当领导展现出较高德行的领导风格时，可以得到员工的信任和关怀作为回

报，领导者就是组织的具体化，员工的信任也就会增加员工的工作满意度，降低

员工产生离开工作岗位的想法产生概率（姚新宇，2023）。

职业倦怠。员工在同一个岗位长时间工作后，会对目前的岗位产生厌倦感，

员工会想更换岗位或者改变工作来消除倦怠感带来的负面影响，职业倦怠的积累

也和工作岗位存在关联，工作时间固定的岗位职业倦怠产生的速度较慢，生产岗

位无固定工作时间的员工产生职业倦怠的速度较快（姚雪，2022）。

3）心理压力。组织实施的各种方式可以通过内在和外在两个方面对员工离

职行为进行影响，但是如果员工的心理状态失衡，就有可能导致组织的所有措施

都会呈现出一种失效的状态，当员工处于高度心理压力之下时，组织的管理措施

很大几率会失效，心理压力还会加剧员工负面情绪，促使员工做出离职行为

（Khushk，2021）。如果员工的心理状态趋近于平缓，员工会乐于接受和倾听组

织对他的安慰和劝导，但是当员工的心理压力较大时，员工往往不会是一个理智
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的状态，而是处于一种感性的、以自我认知为中心的状态，往往会因为一些工作

中的繁琐事感到怒火攻心，愤而做出离职行为（Rusbadrol，2021）。

员工容易在家庭与工作的夹缝中产生巨大的心理压力，当员工面对过量的工

作安排时，就会将时间资源倾斜到工作领域中，此时家庭领域因为时间资源的减

少，势必会引起家庭内部产生的不满，此时员工需要同时应对工作和家庭带来的

双重压力，导致员工心理压力增大，当心理压力超过员工能够承受的阈值，员工

有概率做出离职行为（刘雅，2018）。

通过对医院的新生代员工高离职率的调查研究可知，新生代员工在面对庞大

的工作量时，新生代员工往往会因为熟练度不达标对目前的绩效任务存在一定的

心理压力感，当心理压力超过个体的承受上限就会导致新生代员工产生消极负面

的心理情绪，如果消极情绪没有得到有效缓解之前继续承受高强度的心理压力，

新生代员工会选择离开工作岗位的方式来卸载心理压力（翟義胲，2023）。

经过对文献的筛选和梳理，可以发现，新生代员工离职行为影响因素与普通

员工存在一些区别，主要体现在几个方面，一是新生代员工对领导的敬畏感较低，

如果领导风格与新生代员工的行事风格存在冲突时，新生代员工往往不会忍受上

司，而是会选择离开。二是新生代员工对薪酬待遇较为敏感，如果新生代员工感

受到收获与付出不等比时，新生代员工往往会选择离职。三是新生代员工相较于

普通员工，心理承受能力较差，由于新生代员工大多数为独生子女，在进入工作

岗位后需要面对的压力比以往要大，由于从小生活在优越的环境中，大多数的新

生代员工心理承受能力较弱，遇到较大的工作压力时会选择离职逃避压力。在探

讨影响因素的文献中，大多数学者只针对某一特定因素进行分析，极少有将多个

因素组合起来探讨，所以本文探讨新生代员工离职行为的影响因素时，将主要考

虑组织层面出发去探讨新生代员工离职行为的影响关系。
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2.1.4规避新生代员工离职行为的对策

在现有的研究中，规避新生代员工离职的研究主要从以下几个方面进行：

1）提高薪酬，给予物质奖励。员工产生离职行为很大一部分原因是因为员

工认为自己在付出巨大劳动后，企业给予的薪酬不能够与自己的付出相匹配

（Syed，2018），当劳动付出与物质回报不匹配出现失衡状况时，新生代员工就

会产生离职行为（王旭然，2019）。

2）完善晋升渠道。员工在工作中表现优异，除了想要获取薪资报酬，其次

的目的就是获得更高的地位，企业需要制定完善的岗位晋升渠道和给予相应的晋

升机会，才能将新生代员工的离职行为发生概率降低（赵志红，2018）。同时，

企业也应该将合适的人才放到合适的岗位上，这样做可以令员工更好地展示自己

的天赋（Appelbaum，2019）。

3）营造和谐的组织环境。良好的组织环境可以提升员工的满意度，一个轻

松愉悦的工作环境能够拉近企业与员工的距离（张爽，2017）。中小型企业的劣

势在于薪酬，但可以通过营造一个良好的工作氛围弥补薪酬的缺点，使员工能感

受到工作时处于一种舒适的环境，工作时能够时刻感到舒适，以此提高员工满意

度，为留住员工打好基础（Sadri，2019）。

4）提升组织支持。通过调查问卷方式对新生代员工进行调研后可知，组织

增加对员工的支持能够使之受到鼓舞，提高工作效率，降低离职倾向（李晓谦，

2019）。

5）提升组织公平。通过访谈的方式对新生代员工进行调研后可知，组织公

平水平能够提升员工的心理契约强度，心理契约是维持员工与公司联系的基础

（庞晓华，2023），组织公平的提升能够增加新生代员工的忠诚度和满意度，降
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低离职行为发生的概率（Soomar，2020）。

从现有的研究我们可以发现，大多数学者研究如何规避新生代员工离职行为

时，较多的学者从生产情境的氛围和薪酬福利入手，如通过改善薪酬结构，建立

一个和蔼友善、互相尊重的组织氛围，以此来稳定新生代员工的心理情绪。加强

沟通及时了解需求，及时满足新生代员工在工作中的生产需求也是学术界目前较

为主流的观点。加强沟通和构建和谐的组织氛围都旨在提升新生代员工的工作满

意度，降低新生代员工离职行为的产生概率。

2.1.5文献述评

基于本文的研究思路对上述的文献进行总结：

在研究方法上，现有的文献中，大多数文献采用访谈进行定性分析法对新生

代员工离职行为影响因素进行研究，而通过问卷调查方法收集数据进行回归分析

的文献较少。

在研究思路上，大多数的文献都直接探讨某一特定因素对新生代员工离职行

为的影响，在多因素影响上的研究还存在不足。现有的文献中，直接影响的研究

较多，加入中介变量后的间接影响路径的探讨还较少。

在研究对象上，现有的文献大多数是研究整体员工，将所有的员工视为同一

类型进行探讨，并且研究的企业大多数为制造型企业，对保险类型企业的研究还

不足，针对保险公司新生代员工的研究还存在空白。

在研究变量上，现有的文献中，众多的学者已经证明了某一单一因素对员工

离职行为存在影响，这些因素有组织层面的因素，也有个人层面的因素，但是探

讨以个体心理层面为影响因素的研究较少，并且以情绪自我调节效能为中介变量
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的研究尚未展开。

2.2相关概念

2.2.1新生代员工的定义

早期研究将新生代员工界定为“Y 世代”，即关注员工出生的时间起点，如

Hansford（2002）认为新生代员工就是 1980年前后出生的员工，Smith（2006）

认为“Y世代”的出生界限是 1979年以后出生的员工。随着时间的推移，Fang（2020）

认为代表“Y世代”的新生代员工已经不适用“新”的定义了，应该根据时间的推移

把时间划分点从 1980年推移到 1995年，即 1995年以后出生的员工可以成为新

生代员工。Hur（2021）在研究中将新生代员工的出生时间划定在 1990年及以后。

汪洋（2022）基于中国情景指出中国的新生代员工的出生时间应该是 1990 年以

后出生且年满十八周岁的员工。部分研究将新生代员工的时间界定为某一时间段

内出生的员工，付博（2023）认为新生代员工是指 1980年到 1999年之间出生的

员工。卜艳芳（2022）认为新生代员工的出生时间应该是 1985年到 1999年之间

出生。

本文参考汪洋（2022）的做法，基于中国情景将新生代员工定义为 1990年

以后出生且年满十八周岁的员工。

2.2.2新生代员工离职行为

员工之所以会产生离职行为，是员工在审视综合情况后评估认为这一份工作

已经不再适合自己，并且有很大记录能够入职新的公司，员工就选择离开原有的

公司（Hur，2021）。当组织提供的资源不能够满足员工正常的生产需要，员工

会因为绩效得不到保障而担心未来的生存状况，员工为了避免这种情况的发生就

会选择寻找新的工作岗位，当下一个工作岗位能够确定时，员工就会离开现在的
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公司（刘敏佳，2023）。

员工在组织支付劳动报酬以后，终止其与组织签订的契约，脱离组织成员关

系的过程称为离职。员工离职行为可以区分为主动离职和被动离职，学术界对离

职行为的研究主要聚焦在员工主动离职行为上（王乐乐，2017）。

离职行为就是员工与组织结束劳务关系的行为，是员工在雇佣关系上的一种

最终选择，离职行为发生在离职意愿之后。员工自己做出离职决定的离职行为通

常称为“跳槽”，由组织决定员工离职的离职行为称为“裁员”（黄丽霞，2023）。

综上所述，离职行为就是员工脱离组织的过程，本文将员工离职行为定义为

员工在工作中遭遇不满后，离开工作岗位并结束雇佣关系的行为，员工的离职行

为属于主动离职。

2.2.3情绪自我调节效能的定义

情绪调节的研究最早开始于二十世纪八十年代，情绪调节主要是为了应对日

常生活中的心理波动，最早的研究是为了研究个体如何面对焦虑，后面逐渐发展

成为研究如何能面对积极或消极的内在情绪,对情绪自我调节效能的定义是个体

对调节自身情绪的调节能力（Gross，1998）。Caprara（2008）认为情绪调节自

我效能包括准确辨别情绪以及管理情绪的能力，在兴奋时允许自己表达兴奋，在

悲伤时使自己不要沉浸在过度悲伤中。

综上所述，情绪自我调节效能的定义是员工能够辨别自己目前的情绪状态，

并根据工作需求将自己从负面情绪状态调整为平静情绪状态或者高昂情绪状态

投入到工作中的情绪调节能力。
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2.2.4组织层面因素的定义

维持企业员工队伍的稳定性需要对影响员工离职的因素进行归类划分，才能

够清晰了解员工离职原因，并有针对性地展开组织管理工作，影响员工离职的因

素如果是企业产生并能够由企业控制和改变的，就称为组织层面因素（吴晋，

2022）。区别于个人层面影响因素，企业能够改变组织层面因素对员工产生的影

响（唐咏，2022）。组织层面因素对员工的影响是动态且可逆的，当员工感知到

某一影响因素发生转变时，员工对组织的主观情感也会随之变化（袁庆宏，2023）。

主要包括组织公平、薪酬结构、领导风格和晋升渠道。其中组织公平即是企业在

面对同一工作时，无论哪个员工都应该获得一样的对待（Valyte，2023），组织

公平体现在工作中的任何一个情景，公平不仅仅体现在薪酬待遇，还体现在工作

保障等方面（Yean，2020）。

薪酬结构就是员工工资组成的比例，是企业制定的一种规章制度，每一个不

同的岗位都有对应的工资组成，薪酬结构应该对每一个岗位或者工作类型做出详

细规定（王旭然，2019）。薪酬结构应该遵循递进原则，每一个更高的岗位或者

任务重的工种需要设置更丰厚的报酬，薪酬结构的设置也要根据企业类型进行配

置和完善（Siew，2023）。

领导风格是指每个领导的自身行事风格，行事风格的不同对员工的影响也不

一样，关心员工的领导会在工作中体现为对员工的工作与生活都很上心（周红红，

2019），领导风格的具体体现就是领导对待员工的态度以及行为方式（姚新宇，

2023）。

晋升渠道就是员工晋升的途径以及方法，一个清晰明了的晋升渠道应该详细

给每一个阶层的员工制定职业晋升的通道和晋升需要达到的要求（卜艳芳，2022），

晋升渠道应该适用于每一个员工，晋升渠道的设置还需要根据企业的实际情况来

制定，制定的考核方式需要贴合实际（Wilson，2022）。
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综上所述，本文将组织层面因素定义为企业对员工离职行为产生影响的因素，

包括薪酬结构、领导风格、组织公平和晋升渠道四大因素，组织能够通过改变这

些影响因素，进而改善员工的满意度，降低员工产生离职行为的概率。本文将组

织公平定义为企业能够平等对待每一个员工，做到同工同酬，同一岗位提供一样

的工作保障。本文将薪酬结构定义为企业制定的薪酬组成方式，薪酬组成分为基

础工资与绩效工资。本文将领导风格定义为管理者对待员工的行为方式与态度。

本文将晋升渠道定义为企业制定的员工升职路线以及升职要求，并且每个岗位都

有对应的升迁路线和要求。

2.3理论基础

2.3.1赫兹伯格双因素理论

美国心理学家赫茨伯格 1959年提出双因素理论，该理论将影响员工绩效的

因素分为满意因素和不满意因素，前者是指能够引起员工满足和激励的因素，后

者是指容易引起不满，产生消极影响的因素，也被称为保健因素。因此该理论又

被称作“激励—保健理论”。保健因素可以理解为底线，主要包括企业工作环境、

工资薪金等方面。员工在保健因素方面得到满足，可以减少不满情绪，但是不能

得到鼓舞和激发，工作方面可以继续维持目前的状态，鲜有突破。满意因素，即

激励因素，包含同事赞许、工作成就感、职位晋升等等。员工在激励因素方面得

到满足就可以大大提升员工的满意度，可以产生极大的激励力量，但是如果得不

到满足，员工也不会因此而产生不满。

薪酬结构是属于保健因素，当公司的薪酬结构能够满足员工的需求，员工没

有不满意就不会产生离职的想法，如果薪酬结构不能令员工满意，就会因为不能

满足保健因素刺激员工离职。工作满意度是员工对目前工作的总体评价，如果工

作满意度处于员工的预期之上，员工不会做出离职行为，但是当员工工作满意度

降低到心理预期之下，就会触发员工保健因素的不满意进而离开现在的工作岗位。
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员工在工作中接触最多的就是基层管理者，基层管理者的领导作风如果能够令员

工满意，员工就会增强对管理者的忠诚度，视自己为团队里面的一分子，会降低

员工发生离职行为的概率。

为降低员工的离职率，管理者应至少满足员工在不满意因素方面的要求，可

以通过改善工作环境等方法来实现。企业想要提高员工工作积极性，提高工作效

率时，就应该在满足激励因素方面下功夫，例如通报表扬员工工作、提供晋升机

会等。

图 2.1 双因素理论

2.3.2公平理论

《社会交换中的不公平》一书于 1965年出版发行，其作者为美国心理学家

亚当斯。在该书中，作者首次提出公平理论。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较和历史比较

的过程。因此，该理论又叫社会比较理论。社会比较是指员工对本人的收付比（员

工获得的报酬与在工作上的付出之间的比值）与他人相应的比值进行的比较。历

史比较是指员工当前的收付比与自己在之前某一时期的收付比之间进行比较。当
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员工通过社会比较和历史比较发现本人的收付比没有落于下风，处于合理的范围，

他就会认为是自己受到公平、合理的对待，继而会努力工作；当发现本人付出更

多或者收获更少时，即收付比不如其他员工或差于自己以前的情况，就会认为受

到不公平的对待，心里难以排遣时甚至产生怨恨情绪影响工作，长时间积压就会

产生消极怠工或发生离职。公平理论强调，员工个人的行为很大程度上取决于他

们是否被公平对待，而员工行为又直接影响整个组织的运转。因此，企业管理者

应重视、掌握公平理论的内涵并运用到工作实际，要随时掌握员工的情绪，多做

正确的引导，并通过建立公平的工作环境让员工感受到公平公正。

在实际的工作中，员工是很重视组织公平的，中国古语有云“不患寡而患不

均”，如果员工在相同岗位完成相同的绩效后，拿到的薪酬有所差别，就会导致

员工的心理产生不平衡，久而久之员工就会对组织产生厌恶感，如果公平没有得

到更正，最终会导致员工离开这个公司。

图 2.2 公平理论

2.3.3需求层次理论

美国心理学家马斯洛(Abraham.h.Maslow)1943年提出需求层次的概念，他的

研究将人在社会生活中的需求分为五个层次，从低到高分别是生理、安全、社会、

尊重和实现自我的需求。其中生理和安全需求是物质需求，后三者是精神需求。

马斯洛指出，人们低层次的需求得到满足后，就会继续追求更高的层级需求。每
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个人不同时期的需求不尽相同，对不同层次需要的追求会影响人们做出有差别的

举动和决定。员工离职可理解为员工对某一层次的需求未得到满足而出现的流动。

因此，将马斯洛需求层次理论应用到企业人力资源管理中，就可以促进企业在解

决员工流失问题、管理激励员工等方面能够采取针对性措施，提升人力资源管理

水平。

当员工在公司内部需求晋升机会得不到满足时，员工就会认为公司设置的上

升通道不能满足他对更高职位的追求，能力优秀的员工就会向外寻求晋升机遇，

晋升通道和员工个人发展就成为影响员工离职的重要因素了。员工因为家庭原因

需要更换工作，以家庭为主的员工就会选择离家近能够照顾家庭的新工作。造成

员工心理压力负担过大的原因有很多因素，例如工资太低、工作量太大或同事间

人际关系紧张等，当员工心理压力太大时，员工的工作状态就会下降，从而员工

的绩效，绩效降低的负面效果就是薪酬会减少，会使员工的生存需求遭到挑战。

图 2.3 需求层次理论
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2.3.4理论分析框架

图 2.4理论分析框架

2.4研究假设

2.4.1组织公平对保险公司新生代员工离职行为影响的研究假设

同工同酬是理所应当的，如果公司出现同工不同酬的情况，员工就会因为受

到不公平对待产生负面情绪，公平理论被打破后员工就会对公司产生不信任和怨

言，久而久之就会离开公司寻求新的工作岗位。

从人性的角度分析，不患寡而患不均，分配不均是导致员工产生不满情绪的

主要原因。薪酬的公平、工作支持上的公平，考核制度是否客观公正，都会影响

员工的积极性（吴晋，2018）。

员工的离职首当其冲就是影响组织绩效，因为一个员工从新手到能够熟练业
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务的过程就是员工绩效能力成长的过程，一个熟悉业务的员工对组织完成组织绩

效起到重要作用。员工在组织中工作，同工同酬和平等对待每一个人是最基本的

要求，如果员工在生产情境中感受到自己被组织不公平对待了，员工就会感到委

屈，从而滋生消极情绪，消极情绪会放大员工的不满和组织的不足之处，久而久

之员工就会产生离开岗位的行为（李冬梅，2023）。

综上所述，本文提出假设：

H1：组织公平对保险公司新生代员工离职行为存在负向影响

2.4.2领导风格对保险公司新生代员工离职行为影响的研究假设

每个员工都有自己喜爱的领导风格，直系领导的行事风格会影响员工的工作

表现，当员工喜欢并认同直系领导的行事风格，领导的行为就会激励员工以更好

的状态投入到生产工作之中。命令型领导风格往往会对团队成员提出较高的要求，

并且不允许下属提出异议；关系型领导追求团队和谐的领导者往往能够安抚团队

成员的情绪，构建一个积极向上其乐融融的团队氛围；教练型领导风格能够一直

保持团队成员高傲斗志，并且能够在工作中持续对下属进行辅导，以此增进下属

的专业技能。

领导作为企业与员工衔接的桥梁，教练型领导风格会影响员工对组织的满意

度，领导可以在员工遇到困难时帮助解决问题，使员工的工作满意度上升，降低

员工离职率（周红红，2019）。

新生代员工的特点就是更加的自信和自我，如果领导风格能够契合企业内的

新生代员工，可以通过改变领导风格增强新生代员工的集体主义意识，然后降低

新生代员工离职倾向产生的概率（姚新宇，2023）。
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综上所述，本文提出研究假设：

H2：契合的领导风格对保险公司新生代员工离职行为存在负向影响

2.4.3晋升渠道对保险公司新生代员工离职行为影响的研究假设

每个人都有对更好生活的向往和追求，员工在工作中努力表现自己，就是为

了能够得到晋升的机会，向上升到更高的岗位，就能够获取更高的工资，当公司

的晋升通道设置越合理，员工就越不会因为升职需求得不到满足而离开公司。晋

升渠道应该明确每一个岗位目标责任，员工在规定的时间内完成既定的绩效，就

应该获得晋升机会，任期目标责任制可以有效激励员工积极完成任务，通过自身

的动力促进自己完成绩效。

员工在进入工作岗位后的最基本需求就是劳动付出换来组织给予的回报，最

基础的要求是能够得到工资和相对应的福利，在最基础的要求得到满足以后，员

工就会追求更高层次的满足，尤其是升职，因为升职就代表着组织认同自己并信

任自己，同时更高的职位能够获得的工作资源和薪酬福利也更多。当组织实施任

期目标责任制时，员工发现组织内的职业晋升是通过完成任务后获得时，员工会

产生积极的情绪，来投入到工作中（李志，2020）。

离职行为的发生往往是因为某一个因素对员工造成了一定的影响，员工在组

织中都渴望组织认可并尊重自己，任期目标责任制可以明确告诉员工职业努力的

方向，员工在工作情景中持续投入热情和专注，就是为了取得完成绩效并获得上

升机会，但如果员工完成绩效后组织不能满足员工晋升的需求，员工就会因为不

能够升职而降低工作热情，甚者还会更换工作单位，只为了追求更高的职位和更

高的工资福利（黄丽霞，2023）。

综上所述，本文提出研究假设：
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H3：任期目标责任制的晋升渠道对保险公司新生代员工离职行为存在负向影

响

2.4.4薪酬结构对保险公司新生代员工离职行为影响的研究假设

员工到公司上班，最基本的需求就是获得工资解决自身的生存需求，合理的

薪酬结构是能够满足员工生存需求的，但是如果公司发的工资不能使员工的生存

需求得到满足，员工就会离开公司，选找一份新的能够养活自己的工作。高弹性

薪酬结构能够激励员工完成更多的任务，因为高弹性结构就意味着绩效奖励比基

本工资要高，员工的薪酬组成绩效奖励占比最大，适合销售型岗位；高稳定薪酬

结构能够保证员工完成任务的绩效，因为固定薪酬比绩效薪酬要高，适合应用在

文员型岗位。

获取报酬是员工投入生产过程的主要目的，多劳多得是每个员工潜意识里存

在的概念，如果组织的薪酬制度不完善，出现了同工不同酬甚至少劳多得的情况

时，薪酬较低的员工就会对组织产生不满的情绪。面对积极性较高的员工应该要

提升绩效工资的占比，以此来提高员工的积极性（王旭然，2019）。

获得工资是员工进入工作岗位的最原始需求，员工在职业市场选择工作时就

是以相对高的报酬为目标，当员工在生产情境中投入了较大的精力和额外的时间，

但并不能换取满意或者自认为对等的工资时，员工就会产生不满的情绪，最基本

的需求得不到满足，员工就会跳槽选择在同等付出情况下得到更多工资的公司

（李冬梅，2023）。

综上所述，本文提出研究假设：

H4：高弹性薪酬结构对保险公司新生代员工离职行为存在负向影响

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


30

2.4.5组织公平对情绪自我调节效能影响的研究假设

组织是否能够平等对待每一个员工，会影响员工对工作的投入程度。当员工

在工作中遭遇到不公平对待时，员工会对组织产生负面情绪，负面情绪会降低员

工对负面情绪的调节能力。

情绪自我调节效能能力是动态的，当员工在工作中感受到平等对待时，个体

主观上会维护组织稳定，推动组织发展的意识，个体会投入更多的情绪自我调节

效用于调整负面情绪。但是组织给予员工负面影响时，员工对组织不再处于爱戴

的状态，员工会降低情绪自我调节效能处理工作负面情绪的能力，将这一部分效

能转移到非工作部分，当组织给予员工物质奖励和嘉奖时，员工会认为付出情绪

调节效能得到了应有的回报，会加强情绪自我调节效能在工作部分的投入（孙诗

涵，2023）。

综上所述，本文提出假设：

H5：组织公平能够提升新生代员工的情绪自我调节效能

2.4.6契合的领导风格对情绪自我调节效能影响的研究假设

关系型领导风格就意味着上司与新生代员工之间的人际关系处于和谐阶段，

上司能够包容新生代员工较为自我的性格，满足了新生代员工的人际需求和心理

需求，可以使新生代员工对整个团队绩效更加重视，这就会使新生代员工增加情

绪自我调节效能在工作情景的投入，确保自己能够保持较高的状态完成团队绩效。

由于新生代员工的特点，新生代员工在人际关系处理方面还存在不足，如果

上司及时介入并充当团队润滑剂，能够缓解团队间的人际关系压力，帮助新生代

员工更好融入团队，使新生代员工对团队产生归属感，在团队面临问题时，能够
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有效驱动自我调节效能确保自己在工作中保持热情状态（于海晶，2023）。

综上所述，本文提出假设：

H6：契合的领导风格能够提升新生代员工的情绪自我调节效能

2.4.7任期目标责任制的晋升渠道对情绪自我调节效能影响的研究假设

完成任务后获得奖励与赞赏，能够同时满足员工的物质需求和心理需求。当

完成任务向上晋升成为员工的目标时，员工就会确保自己完全投入到工作中，确

保只能完成任务获得上升机会，这就会导致员工加强情绪自我调节效能在工作方

面的投入，降低负面情绪对工作的影响。

当员工在明确自身职业发展规划时，员工对工作绩效以及工作完成度的要求

会非常在意，员工为了保证任务的按期完成，会对自身的状态进行调整，在身体

上投入更多精力完成工作，在心理上会通过加强情绪自我调节效能来消除负面情

绪，使自身的心理状态保持在一个稳定的水平（王乐乐，2017）。

综上所述，本文提出假设：

H7：任期目标责任制的晋升渠道能够提升新生代员工的情绪自我调节效能

2.4.8高弹性薪酬结构对情绪自我调节效能影响的研究假设

多劳多得能够激励员工更好地完成业绩，能够满足员工的物质需求以及激励

因素，并且高弹性薪酬结构能够刺激员工在面对客户时，保持较好的精神面貌，

员工为此就会投入更多的情绪自我调节效能用于消除负面情绪。

员工是追求物质回报的，员工对于工作状态的保持受到物质回报的影响。当
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员工在工作中得到的物质回报满足员工的心理需求时，员工愿意在工作中表现出

色并积极完成任务（陈红，2023）。

综上所述，本文提出假设：

H8：高弹性薪酬结构能够提升新生代员工的情绪自我调节效能

2.4.9情绪自我调节效能对新生代员工离职行为影响的研究假设

精神需求是基于生存需求之上的，当个体的生存需求得到满足后，精神层面

上也能得到相对应的满足感。员工在工作中的追求就是付出劳动换取薪酬和晋升

机会，当以上两种都能够满足时，员工会产生一种满足感和自豪感，优越的物质

生活可以令员工从容面对工作中的压力以及负面情绪，从而保持心理健康，提升

员工的工作幸福感。

情绪自我调节效能的主要作用是识别自身的情绪状态并针对自身负面情绪

做出相对应的调整，情绪自我调节效能的能力受个体对某一事物对待程度的影响，

当个体认为某一事物值得认真对待时，情绪自我调节效能就会在这个方面得到加

强，在对待这个事物时产生的负面情绪会被及时清除，帮助个体保持积极乐观的

心态去投入到某一事物中，这就意味着组织对员工越好，员工就越能够降低对工

作的负面情绪，增加员工对工作的满意度，降低员工离开的可能性（程小伟，2023）。

综上所述，本文提出假设：

H9：情绪自我调节效能可以反向影响新生代员工离职行为

与此同时，结合上文研究假设 H1-H9，提出以下研究假设：

H10：情绪自我调节效能可以在组织公平与新生代员工离职行为之间起到中
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介作用

H11：情绪自我调节效能可以在契合的领导风格与新生代员工离职行为之间

起到中介作用

H12：情绪自我调节效能可以在任期目标责任制晋升渠道与新生代员工离职

行为之间起到中介作用

H13：情绪自我调节效能可以在高弹性薪酬结构与新生代员工离职行为之间

起到中介作用

图 2.5变量关系示意图

2.5研究假设汇总

表 2.1研究假设汇总表

研究假设 预测符号

H1 组织公平对保险公司新生代员工离职行为存在负向影响 -

H2
契合的领导风格对保险公司新生代员工离职行为存在负

向影响

-
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表 2.1研究假设汇总表(续)

研究假设 预测符号

H3

任期目标责任制的晋升渠道对保险公司新生代员工离职

行为存在负向影响

-

H4
高弹性薪酬结构对保险公司新生代员工离职行为存在负

向影响

-

H5 组织公平能够提升新生代员工的情绪自我调节效能 +

H6
契合的领导风格能够提升新生代员工的情绪自我调节效

能

+

H7
任期目标责任制的晋升渠道能够提升新生代员工的情绪

自我调节效能

+

H8
高弹性薪酬结构能够提升新生代员工的情绪自我调节效

能

+

H9 情绪自我调节效能可以反向影响新生代员工离职行为 -

H10
情绪自我调节效能可以在组织公平与新生代员工离职行

为之间起到中介作用

存在中介

效应

H11
情绪自我调节效能可以在契合的领导风格与新生代员工

离职行为之间起到中介作用

存在中介

效应

H12
情绪自我调节效能可以在任期目标责任制晋升渠道与新

生代员工离职行为之间起到中介作用

存在中介

效应

H13
情绪自我调节效能可以在高弹性薪酬结构与新生代员工

离职行为之间起到中介作用

存在中介

效应
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第 3章

研究方法与步骤

3.1测量工具与调查方法

本文使用 SPSS26.0软件、AMOS软件进行数据统计分析，通过对数据的采

用相关分析、回归分析等方法，找到数据背后的规律和本质。本文使用问卷调查

法收集保险公司新生代员工的数据，针对保险公司新生代员工设计离职行为影响

因素调查问卷，再通过问卷星在线平台发布问卷，通过微信群、QQ群和同事互

推的方式将调查问卷发放到保险公司新生代员工的手上。

3.2调查问卷的设计

1）问卷设计的原则。本文设计的调查问卷核心原则是有效性和简明性，通

过借鉴现有的成熟量表，再根据保险公司的实际情况调整量表的题项，确保量表

的信效度能够得到保证，再通过内部同事转达问卷，确保问卷数据真实有效，因

为涉及的影响因素较多，题项也会比较多，为了不影响受访者的正常工作，题项

的设计要简洁明了，受访者可以直接看出题项要问的问题。

2）问卷的组成。调查问卷共分为两个部分，第一个部分主要是了解受访者

的性别、年龄、学历和工作部门等情况，第二部分就是各个维度的量表，量表用

李克特五分法赋分，受访者越认同，分数越高。

3）问卷的编制过程。通过知网和万方网站收集关于新生代员工离职调查的

文献，查阅相关文献的量表，并根据本文所需研究的因素，选取成熟的量表进行

问卷设计，量表的题项需要根据保险公司工作人员的实际情况和预调查分析进行

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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修改，并通过问卷星平台进行问卷发放。

3.3问卷数据的处理方法

问卷数据回收后，首先要进行有效问卷的筛选工作，回答时间太短或者前后

逻辑存在冲突的问卷将作为无效问卷，无效问卷的数据将被剔除，将有效问卷的

数据汇总后可以进入实证分析阶段。

首先要对问卷的信效度进行检验，只要确保问卷的信效度达标，问卷调查获

取的数据才能用于分析阶段，通过 SPSS和AMOS对问卷的信度和效度进行检验，

在数据达标后进入下一步分析。使用 SPSS对各个影响因素进行相关性分析，分

析各个因素与离职行为的相关性程度。使用 SPSS进行回归分析，回归分析主要

分析各个组织因素对保险公司员工离职行为的解释程度和影响程度。

3.4变量测量量表

本研究的量表是基于现有成熟量表并针对调查对象所处的实际情况进行修

改后形成。

3.4.1组织层面因素

本文参照陈鹏（2019）、欧阳博强（2021）、Ali（2021）和袁庆宏（2023）

等国内外学者编制的量表，进行量表题项的调整和编制。
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表 3.1组织层面因素题项设计

维度 变量 题项 编号 量表来源

组织

层面

组 织

公 平

每个公司都应该注重提升公平公正水

平，平等对待员工
1

陈鹏，2019

欧阳博强，

2021

Ali，2021

袁庆宏，2023

遇到纠纷时，我的公司能够平等对待每

一个员工 2

组织公平是我评价一个公司好坏的标准

之一
3

领 导

风 格

领导风格应该谦和仁爱，以人为本 4

我能接受契合的领导风格 5

上司的领导风格会影响我对这个公司的

评价
6

晋 升

渠 道

每个公司的晋升渠道都应该清晰明了 7

我对任期目标责任制的晋升渠道感到满

意
8

晋升渠道是我评价一个公司好坏的标准

之一
9

薪 酬

结 构

每个保险公司的薪酬结构都应该设计为

高弹性薪酬结构
10

我对目前的薪酬感到满意 11

薪酬结构是我评价一个公司好坏的标准

之一
12
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3.4.2情绪自我调节效能

本文参照 Caprara（2008）和吕勇（2013）学者编制的量表，进行量表题项

的调整和编制。

表 3.2 情绪自我调节效能题项设计

维度 题项 编号 量表来源

情绪

自我

调节

效能

当客户夸赞我的时候，我会表现出喜悦感 13

Caprara，

2008

吕 勇 ，

2013

当我完成上司制定的工作目标后，我会对自己感到

满意
14

当我完成公司分配的任务后，我会对自己感到满意 15

在聚会时，我很乐意在同事面前表达自己很快乐 16

客户批评我的不足后，我仍然能够保持工作热情 17

在完成任务后我的上司没有赞赏我，这不会影响我

完成任务后的满意感
18

如果在工作中我没有及时完成任务而被上司批评，

这不会令我感到沮丧
19

我一个人独处时，我能够令自己保持开心的心情 20

3.4.3离职行为

本文参照姚新宇（2023）等国内外学者编制的量表，进行量表题项的调整和

编制。
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表 3.3离职行为题项设计

维度 题项 编号 量表来源

离 职

行为

如果公司不能够公平公正对待每个员工，我会考虑

跳槽到其他公司
21

姚新宇，

2023

如果我领导的行事风格与我不契合的时候，我会考

虑离开这个公司
22

无明确的任期目标晋升制度，我会考虑跳槽到其他

公司
23

如果我的付出没有得到合理的薪酬回报，我考虑跳

槽到其他公司
24

当我在目前的公司上班有较大的心理压力并且不能

自我调节时，我考虑跳槽到其他公司
25

3.5问卷预调研

3.5.1预调查的信度检验

在问卷设计完成后，问卷使用电子问卷平台进行问卷设置，并通过线上推送

和线下扫码两种方式进行调查问卷的预调研。发放的对象是保险公司新生代员工，

本文共计发放 120份问卷，剔除无效问卷、错填、漏填等问卷后，剩余有效问卷

110份，问卷有效回收率为 92%。

预调研问卷通过 SPSS和 AMOS进行信效度分析，信度分析结果如下所示。

戈隆巴赫 AIPHA 系数是学术界中适用范围较广的一个标准，戈隆巴赫

AIPHA系数越接近 1，证明量表的信度越高。
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表 3.4组织层面因素量表的 AIPHA系数

戈隆巴赫 AIPHA 题目数量 样本量

组织公平 0.834 3 110

领导风格 0.773 3 110

晋升渠道 0.746 3 110

薪酬结构 0.749 3 110

表 3.5情绪自我调节效能量表的 AIPHA系数

戈隆巴赫 AIPHA 题目数量 样本量

0.9 8 110

表 3.6离职行为量表的 AIPHA系数

戈隆巴赫 AIPHA 题目数量 样本量

0.872 5 110

戈隆巴赫 AIPHA系数如果在 0.9以上，则该测验或量表的信度甚佳，0.8-0.9

之间表示信度不错，0.7-0.8之间则表示信度可以接受，0.6-0.7之间表示信度一般。

如表 3.4-表 3.6所示，因变量、中介变量与自变量的预调查问卷戈隆巴赫 AIPHA

系数分别为 0.935，0.9和 0.872，表明各变量的问卷信度不错。

3.5.2预调查的效度检验

表 3.7预调研 KMO和 Bartlett检验

KMO取样适切性数量 0.945

Bartlett球形检验度 近似卡方值 2099.405

Bartlett球形检验度 近似卡方值 2099.405

自由度 300

显著性 0.000
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根据表 3.7 可知，预调查问卷的 KMO 系数为 0.945，说明问卷的效度高，

Bartlett球形检验度的显著性小于 0.05，证明本文设计的调查问卷适合做因子分析。

表 3.8预调研聚合效度

路径 标准 ES值 显著性 组合信度 平均变异数

1-组织层面因素 0.997 ***

2-组织层面因素 0.699 ***

3-组织层面因素 0.704 ***

4-组织层面因素 0.741 ***

0.9351 0.54895-组织层面因素 0.770 ***

6-组织层面因素 0.684 ***

7-组织层面因素 0.664 ***

8-组织层面因素 0.714 ***

9-组织层面因素 0.710 ***

10-组织层面因素 0.728 ***

11-组织层面因素 0.689 ***

12-组织层面因素 0.734 ***

13-情绪自我调节效能 0.757 ***

14-情绪自我调节效能 0.721 ***

15-情绪自我调节效能 0.724 ***

16-情绪自我调节效能 0.735 ***

17-情绪自我调节效能 0.691 *** 0.8997 0.529

18-情绪自我调节效能 0.745 ***

19-情绪自我调节效能 0.677 ***

20-情绪自我调节效能 0.764 ***

21-离职行为 0.825 ***

22-离职行为 0.773 ***
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表 3.8预调研聚合效度（续）

路径 标准 ES值 显著性 组合信度 平均变异数

23-离职行为 0.737 *** 0.8733 0.5802

24-离职行为 0.713 ***

25-离职行为 0.756 ***

由表 3.8可知，预调研问卷的聚合效度中的平均变异数和组合信度均能够达

到合格水平，综上所述，本文设计的调查问卷能够通过信效度检验，可以进行正

式的问卷调查阶段。

3.5.3验证性因子分析

表 3.9预调研拟合效度

X²/DF RMSEA GFI AGFI CFI IFI TLI

1.155 0.038 0.832 0.801 0.979 0.979 0.977

由表 3.9可知，组织层面的卡方系数是 1.155，远远低于 3；RMSEA数值为

0.038，非常接近 0，GIF、AGFI、CFI、IFI 和 TLI 的值均大于 0.8，均达到了显

著性的检验标准，模型适配很好。由此我们可以得出，该量表验证性因子分析模

型与所收集的数据相吻合且拟合程度良好，与前文量表维度划分是一致的，验证

了假设模型的合理性和有效性。
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第 4章

研究结果分析

在经过预调查后，形成了正式问卷（附录），并进行问卷调查。在筛选和剔

除不符合要求的问卷后最终收回 308份有效问卷，问卷有效回收率为 93%。

4.1描述性统计分析

首先，从调查对象的基本情况统计结果来看，如表 4.1所示：

表 4.1描述性统计表

题项 类别 频数 比例（%）

性别
男 169 54.9

女 139 45.1

年龄

23岁以下 124 40.3

23岁至 26岁 76 24.7

27岁至 30岁 92 29.9

30岁至 33岁 10 3.24

33岁以上 6 1.94

学历 大专以下 41 13.3

大专 113 36.7

本科 102 33.1

本科 102 33.1

办公室 62 20.1

部门 财务部 68 22.1
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4.1描述性统计表（续）

题项 类别 频数 比例（%）

人事部 64 20.8

销售部 47 15.3

查勘部 67 21.8

1年以下 169 54.9

工作年龄 2年至 4年 47 15.3

4年至 8年 71 23.1

8年以上 21 6.8

从表 4.1的结果来看，在受访者性别中，做出离职行为的性别比例差距不是

很明显，数据表明无论男性还是女性，在工作中都做出过离职行为，做出离职行

为受性别的影响较小。

从受访者的年龄分布可以知道，23岁以下的新生代员工做出离职行为的比例

最高，这一年龄段的新生代员工群体值得企业管理者多关注，反之，30岁以上的

员工相对稳定，基于家庭的压力，这一年龄段的员工流动性会降低，他们只想要

安稳的工作和生活。

从受访者的学历分布可知，接受过高等教育的新生代员工做出离职行为的比

例是比较高的，这是由于接受过高等教育的新生代员工对工作有不同的需求，如

果工作中出现不满意的情况他们都会选择离开现有的岗位选择新的工作。

从受访者所在部门的分布可知，每个部门的离职人员情况都没有太大的差距，

说明员工离职不是因为所在的工作部门，而是因为其他因素做出离职行为。

从工作年龄分布可知，工作年龄在一年以下的新生代员工最容易出现离职行

为，这是由于新生代员工在进入到工作岗位后，发现工作内容与自己的设想不能
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够重合，并决定离开现有工作岗位重新寻找工作。公司里面的老员工则不容易做

出离职行为，是较为稳定的员工群体。

4.2信度检验结果分析

按照学术研究的规范，学术研究的数据是有真实性要求的，所以要对调查问

卷获取的数据进行检验，主要是检验信效度是否达标，只有组织层面、情绪自我

调节效能和离职行为三个量表的数据能够通过检测，实证分析的最终结果才会降

低误差并具有真实性。

首先需要验证戈隆巴赫 AIPHA系数，戈隆巴赫 AIPHA系数是学术界中适用

范围较广的一个标准，戈隆巴赫 AIPHA系数越接近一，证明量表的信度越高。

表 4.2组织层面因素量表的 AIPHA系数

戈隆巴赫 AIPHA 题目数量

0.906 12

表 4.3组织层面因素量表删除题目后的 AIPHA数值

题目编号 删除题目以后的戈隆巴赫 AIPHA

1 0.885

2 0.900

3 0.897

4 0.898

5 0.899

6 0.897

7 0.898

8 0.898

9 0.902

10 0.898
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表 4.3组织层面因素量表删除题目后的 AIPHA数值（续）

题目编号 删除题目以后的戈隆巴赫 AIPHA

11 0.900

12 0.901

由表 4.3 可知，组织层面共有 12道题项，在删除某一题项后再计算 AIPHA

系数得到的最高值为 0.901，相较于表 4.2中的 0.906 要低 0.005，所以组织层面

的 AIPHA系数使用表 4.2中的完整测量数据 0.906是比较严谨的。

表 4.4情绪自我调节效能量表的 AIPHA系数

戈隆巴赫 AIPHA 题目数量

0.843 8

表 4.5情绪自我调节效能量表删除题目后的 AIPHA数值

题目序号 删除题目以后的戈隆巴赫 AIPHA

13 0.826

14 0.822

15 0.830

16 0.825

17 0.822

18 0.820

19 0.825

20 0.827

由表 4.5可知，情绪自我调节效能量共有 8个题项，在删除任一题项后再计

算 AIPHA系数得到的最高值为 0.830，相较于表 4.4中的 AIPHA系数 0.843,8道

题目的 AIPHA系数是最高的，所以表 4.4中的 AIPHA系数适用于情绪自我调节

效能量表。
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表 4.6离职行为量表的 AIPHA系数

戈隆巴赫 AIPHA 题目数量

0.800 5

表 4.7离职行为量表删除题目后的 AIPHA系数

题目序号 删除题目以后的戈隆巴赫 AIPHA

21 0.764

22 0.748

23 0.756

24 0.767

25 0.773

由表 4.7可知离职行为的题项有 5项，在删除任一项题目后，再计算得到的

AIPHA系数最高值为 0.773，相较于表 4.6的 AIPHA系数低了 0.027，由此可知

离职行为的 AIPHA系数选取 0.800是比较严谨的。

综上所述，本文设定的三个变量的量表在戈隆巴赫 AIPHA 系数测量中均取

得了优秀的成绩，证明了本文设计的组织层面、情绪自我调节效能和离职行为的

量表具有较高的信度，可以进入效度检验部分。

4.3效度检验结果分析

调查问卷的效度检验常用的数据是内容效度和结构效度，由于本文选用的量

表均是适用范围较广且大多数学者公认的成熟量表，所以组织层面因素、情绪自

我调节效能和离职行为三个变量的内容效度已经经过多次检验，故本研究不再检

验组织层面因素、情绪自我调节效能和离职行为三个变量的内容效度，专注于分

析组织层面、情绪自我调节效能和离职行为三个变量的结构效度。
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表 4.8正式调研 KMO和 Bartlett检验

KMO取样适切性数量 0.952

Bartlett球形检验度

近似卡方值 1708.671

自由度 66

显著性 0.000

根据表 4.8可知，正式调研的 KMO系数为 0.952，说明问卷的效度高，Bartlett

球形检验度的显著性小于 0.05，证明本文设计的调查问卷适合做因子分析。

表 4.9解释的总方差

成分 总计 初始特征值 提取载荷平方和 旋转载荷平方和

1 9.877 39.508 39.508 9.877 39.508 39.508 4.524 18.094 18.094

2 2.029 8.116 47.624 2.029 8.116 47.624 4.391 17.563 35.657

3 1.096 4.383 52.007 1.096 4.383 52.007 4.088 16.35 52.007

4 0.857 3.427 55.434

5 0.84 3.361 58.795

6 0.776 3.103 61.898

7 0.705 2.82 64.718

8 0.694 2.777 67.495

9 0.691 2.764 70.259

10 0.654 2.617 72.876

11 0.626 2.502 75.379

12 0.605 2.419 77.797

13 0.561 2.245 80.043

14 0.547 2.19 82.233

15 0.533 2.131 84.363

16 0.519 2.077 86.441

17 0.478 1.911 88.352
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表 4.9解释的总方差（续）

成分 总计 初始特征值 提取载荷平方和 旋转载荷平方和

18 0.447 1.79 90.142

19 0.434 1.737 91.879

20 0.418 1.672 93.55

21 0.387 1.547 95.097

22 0.381 1.526 96.623

23 0.364 1.455 98.078

24 0.33 1.322 99.4

25 0.15 0.6 100

从表 4.9可知，提取的前三个因子累计问卷数据的比例为 52.007%，说明提

取的公因子对样本整体方差的结束效果一般。

图 4.1碎石图

从图 4.1可知，从第四个点开始曲线变得平缓，且前三个因子的特征值大于

1，第 4个因子开始低于 1，所以提取三个因子就足够了。
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表 4.10旋转成分矩阵

成分

1 2 3

题项 1 0.839 0.331 0.215

题项 2 0.766 0.048 0.16

题项 3 0.717 0.139 0.31

题项 4 0.083 0.321 0.648

题项 5 0.114 0.356 0.575

题项 6 0.194 0.27 0.637

题项 7 0.529 0.464 0.09

题项 8 0.523 0.408 0.207

题项 9 0.664 0.231 0.159

题项 10 0.396 0.617 0.069

题项 11 0.368 0.542 0.179

题项 12 0.29 0.552 0.309

题项 13 0.362 0.593 0.21

题项 14 0.306 0.561 0.314

题项 15 0.216 0.402 0.392

题项 16 0.348 0.475 0.281

题项 17 0.103 0.593 0.368

题项 18 0.127 0.487 0.501

题项 19 0.089 0.455 0.509

题项 20 0.113 0.418 0.506

题项 21 0.099 0.229 0.671

题项 22 0.152 0.212 0.69

题项 23 0.168 0.139 0.726

题项 24 0.195 0.099 0.695

题项 25 0.207 0.103 0.657
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表 4.10旋转成分矩阵（续）

成分

1 2 3

提取方法：主成分分析法。

旋转方法：凯撒正态化最大方差法。

a旋转在 8次迭代后已收敛。

从表 4.10可知，每个因子的维度在旋转后得到的结果都与问卷划分一致，说

明问卷效度良好。

在拟合效度检验中，X²/DF为卡方系数，X²/DF系数小于 3视为检测合格。

RMSEA是近似误差均方根，RMSEA数值越接近零代表误差越小，RMSEA数值

越小证明模型拟合度越好。GFI 为拟合优度指数，GFI 数值大于 0.9为优秀。AGFI

为修正拟合优秀指数，AGFI数值大于 0.9为优秀。CFI为比较拟合指数，CFI数

值大于 0.9为优秀。IFI为增值拟合指数，IFI数值大于 0.9为优秀。TLI 比较拟合

指数的参考值之一，TLI数值大于 0.9表示模型优秀。

4.3.1组织层面因素

使用 AMOS建立组织层面量表的结构模型，得出拟合效度与聚合效度的各

项指标如下表所示。

表 4.11组织层面拟合效度

X²/DF RMSEA GFI AGFI CFI IFI TLI

1.360 0.034 0.966 0.945 0.990 0.990 0.986

由表 4.11可知，组织层面的卡方系数是 1.360，远远低于 3；RMSEA数值为

0.034，非常接近 0，GIF、AGFI、CFI、IFI和 TLI 的值分别为 0.966、0.945、0.990、

0.990和 0.986，组织层面的 GIF、AGFI、CFI、IFI 和 TLI 的值均大于 0.9，这就
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可以说明本文设计的组织层面量表的拟合效度处于优秀水平。

表 4.12组织层面聚合效度

路径 标准 ES值 显著性 組合信度 平均变异數

1-F1 0.997 ***

0.668 0.85452-F1 0.695 ***

3-F1 0.726 ***

4-F2 0.658 *** 0.42 0.6847

5-F2 0.639 ***

6-F2 0.647 ***

7-F3 0.691 ***

0.4306 0.69318-F3 0.681 ***

9-F3 0.592 ***

10-F4 0.719 ***

0.4646 0.722111-F4 0.676 ***

12-F4 0.648 ***

注：***代表 P<0.001。

由表 4.12可知，12个题项的标准估计值都处于 0.6以上，证明本文收集到的

组织层面的四个变量都具有较高的解释度。组合信度大于 0.4和平均变异数大于

0.6时，组合信度和平均变异数都处于一个良好的水平以上，所以本文设计的组

织层面量表的聚合效度能够达到实证数据要求。

4.3.2情绪自我调节效能的效度检验

使用 AMOS建立情绪自我调节效能量表的结构模型，得出拟合效度与聚合

效度的各项指标如下表所示。
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表 4.13情绪自我调节效能拟合效度

X²/DF RMSEA GFI AGFI CFI IFI TLI

0.964 0.000 0.985 0.972 1.000 1.001 1.001

由表 4.13可知，情绪自我调节效能的卡方系数是 0.964，远远低于 3；RMSEA

数值为 0.000，GIF、AGFI、CFI、IFI 和 TLI 的值分别为 0.985、0.972、1.000、

1.001、1.001，情绪自我调节效能的 GIF、AGFI、CFI、IFI和 TLI 的值均大于 0.9，

这就可以说明本文设计的情绪自我调节效能量表的拟合效度处于优秀水平。

表 4.14情绪自我调节效能聚合效度

路径 标准 ES值 显著性 組合信度 平均变异數

13-F1 0.659 ***

0.4191 0.74214-F1 0.688 ***

15-F1 0.584 ***

16-F1 0.654 ***

0.4438 0.7612

17-F2 0.673 ***

18-F2 0.701 ***

19-F2 0.656 ***

20-F2 0.633 ***

注：***代表 P<0.001。

由表 4.14可知，8个题项的标准估计值都处于 0.6以上且都显著，证明本文

收集到的情绪自我调节效能都具有较高的解释度。组合信度大于 0.4和平均变异

数大于 0.6时，组合信度和平均变异数都处于一个良好的水平以上，所以本文设

计的情绪自我调节效能量表的聚合效度能够达到实证数据要求。

4.3.3离职行为的效度检验

使用 AMOS建立离职行为量表的结构模型，得出拟合效度与聚合效度的各
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项指标如下表所示。

表 4.15离职行为拟合度

X²/DF RMSEA GFI AGFI CFI IFI TLI

0.630 0.000 0.996 0.988 1.000 1.004 1.009

由表 4.15可知，离职行为的卡方系数是 0.630，远远低于 3；RMSEA数值为

0.000，GIF、AGFI、CFI、IFI 和 TLI 的值分别为 0.996、0.988、1.000、1.004、

1.009，情绪自我调节效能的 GIF、AGFI、CFI、IFI和 TLI的值均大于 0.9，这就

可以说明本文设计的离职行为量表的拟合效度处于优秀水平。

表 4.16离职行为聚合效度

路径 标准 ES值 显著性 組合信度 平均变异數

21-F1 0.658 ***

0.4459 0.800422-F1 0.726 ***

23-F1 0.695 ***

24-F1 0.639 ***

25-F1 0.615 ***

注：***代表 P<0.001。

由表 4.16可知，5个题项的标准估计值都处于 0.6以上且都显著，证明本文

收集到的离职行为数据都具有较高的解释度。组合信度大于 0.4和平均变异数大

于 0.6时，组合信度和平均变异数都处于一个良好的水平以上，所以本文设计的

离职行为量表的聚合效度能够达到实证数据要求。

4.4相关性分析

为了解自变量企业社会责任对因变量企业绩效的相关性，研究采用 Pearson

相关性分析对两组数据的相关系数（相关程度）进行计算，得到表 4.17：
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表 4.17相关性系数表

变量 组织公平 领导风格 晋升渠道 薪酬结构
情绪自我

调节效能
离职行为

组织公平 1

领导风格 .748** 1

晋升渠道 .631** .692** 1

薪酬结构 .595** .629** .661** 1

情绪自我

调节效能
.598** .618** .683** .701** 1

离职行为 .442** .419** .473** .493** .683** 1

注：**代表 P<0.01。

由表4.17可知，情绪自我调节效能与离职行为的相关性系数为 0.683（P<0.01），

且在 0.01级别上呈现出显著性，能够证明情绪自我调节效能与离职行为存在较强

相关性。

离职行为与组织公平的相关性系数为 0.442（P<0.01）且在 0.01水平显著，

证明组织公平与离职行为存在显著的正相关关系；离职行为与领导风格的相关性

系数为 0.419（P<0.01）且在 0.01水平显著，证明离职行为与领导风格之间存在

显著的正相关关系；离职行为与晋升渠道的相关性系数为 0.473（P<0.01）且在

0.01水平上显著，证明离职行为与晋升渠道之间存在显著的正相关关系；离职行

为与薪酬结构的相关性系数为 0.493（P<0.01）且在 0.01水平上呈现显著，证明

离职行为与薪酬结构之间存在正相关关系。从现有的数据来看，薪酬结构与离职

行为的关系最为紧密，这也能够说明企业的薪酬结构好与坏能够对新生代员工的

离职行为造成一定的影响。

综上所述，能够初步判定本文的假设初步成立。
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4.5回归结果分析

通过使用 SPSS对问卷数据进行回归分析，通过回归分析检验各个变量对离

职行为的影响程度。

4.5.1组织层面因素对离职行为影响的回归分析

将性别、年龄、学历、部门和工作时长设定为控制变量，自变量为组织公平、

领导风格、晋升渠道和薪酬结构，因变量为离职行为。

表 4.18组织层面四个维度对离职行为回归分析

变量
非标准回

归系数
标准错误

标准回归

系数
T

显 著 性

（P）

共 线 性

（VIF）

组织公平 -0.129 0.058 0.171 2.226 0.027 2.530

领导风格 0.011 0.079 -0.012 -0.141 0.888 2.967

晋升渠道 -0.188 0.072 0.196 2.621 0.009 2.382

薪酬结构 -0.251 0.066 0.264 3.783 0.000 2.080

（常量） 4.717 0.260 18.142 0.000

性别 -0.057 0.075 -0.037 -0.756 0.450 1.014

年龄 0.075 0.059 0.093 1.265 0.207 2.315

学历 -0.010 0.040 -0.012 -0.244 0.807 1.021

部门 -0.006 0.026 -0.011 -0.226 0.822 1.037

工作时长 -0.085 0.056 -0.112 -1.521 0.129 2.312

R² 0.303

调整后 R² 0.282

F 14.374

P 0.000***

因变量：离职行为
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注：***代表 P<0.001。

由表 4.18可知，回归模型的调整后 R²为 0.282且 P在 0.000水平上显著，且

共线性数值相对较低，可以说明表 4.17中设计的回归方程能够解释离职行为变化

的 28.2%。

在四个自变量中，薪酬结构的回归系数为-0.251（t=3.783, P=0.000<0.01），

证明高弹性薪酬结构能够对保险公司新生代员工离职行为产生显著的负向影响。

晋升渠道因素的回归系数为-0.188（t=2.621, P=0.009<0.01），证明任期目标责任

制晋升渠道能够对保险公司新生代员工离职行为产生显著的负向影响。组织公平

的回归系数为-0.129（t=2.226,P=0.027>0.01），证明组织公平能够对保险公司新

生代员工离职行为产生显著负向影响。领导风格的回归系数为 0.011（t=-0.141,

P=0.888>0.01），证明契合的领导风格对保险公司新生代员工离职行为没有产生

显著影响。

综上所述，本文提出的假设 H1、H3和 H4成立，假设 H2不成立。

4.5.2组织层面因素对情绪自我调节效能影响的回归分析

将性别、年龄、学历、部门和工作时长设定为控制变量，自变量为组织公平、

领导风格、晋升渠道和薪酬结构，因变量为情绪调节自我效能，并对回归方程进

行运算。

表 4.19组织层面四个维度对情绪自我调节效能的回归分析

变量
非标准回

归系数
标准错误

标准回归

系数
T

显 著 性

（P）

共 线 性

（VIF）

组织公平 0.086 0.040 0.126 2.152 0.032 2.530

领导风格 0.061 0.054 0.072 1.140 0.255 2.967
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表 4.19组织层面四个维度对情绪自我调节效能的回归分析（续）

变量
非标准回

归系数
标准错误

标准回归

系数
T

显 著 性

（P）

共 线 性

（VIF）

晋升渠道 0.258 0.049 0.299 5.267 0.000 2.382

薪酬结构 0.327 0.045 0.381 7.188 0.000 2.080

（常量） 0.561 0.157 3.578 0.000

性别 0.051 0.051 0.037 0.996 0.320 1.014

年龄 0.041 0.040 0.056 1.009 0.314 2.315

学历 0.017 0.028 0.023 0.623 0.534 1.021

部门 0.014 0.018 0.028 0.753 0.452 1.037

工作时长 -0.030 0.038 -0.044 -0.796 0.427 2.312

R² 0.597

调整后 R² 0.585

F 49.094

P 0.000***

因变量：情绪自我调节效能

注：***代表 P<0.001。

从表 4.19可知，构建的回归方程能够解释新生代员工情绪自我调节效能变动

的 58.5%，并且在 0.001水平上是显著的。组织层面四个维度均对情绪自我调节

效能存在影响关系并且晋升渠道和薪酬结构在 0.001水平上还存在显著性。

在四个自变量中，薪酬结构的回归系数为 0.327（t=7.188, P=0.000<0.01），

证明高弹性薪酬结构能够对保险公司新生代员工情绪自我调节效能产生显著的

正向影响。晋升渠道因素的回归系数为 0.258（t=5.267, P=0.000<0.01），证明任

期目标责任制的晋升渠道能够对保险公司新生代员工情绪自我调节效能产生显

著的正向影响。组织公平的回归系数为 0.086（t=2.152, P=0.032>0.01），证明组

织公平能够对保险公司新生代员工情绪自我调节效能产生正向影响。领导风格的
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回归系数为 0.061（t=1.140, P=0.255>0.01），证明契合的领导风格能够对保险公

司新生代员工情绪自我调节效能的正向影响不显著。

综上所述，本文提出的研究假设 H5、H7和 H8成立，H6不成立。

4.5.3情绪自我调节效能对离职行为影响的回归分析

将性别、年龄、学历、部门和工作时长设定为控制变量，自变量为调节积极

情绪和调节消极情绪，因变量为新生代员工离职行为，并对回归方程进行运算。

表 4.20情绪自我调节效能对离职行为的回归分析

变量
非标准回

归系数
标准错误

标准回归

系数
T

显 著 性

（P）

共 线 性

（VIF）

情绪自我

调节效能
-0.761 0.047 -0.685 -16.261 0.000 1.018

（常量） 5.510 0.230 23.914 0.000

性别 -0.1 0.064 -0.065 -1.555 0.121 1.007

年龄 0.045 0.051 0.057 0.894 0.372 2.299

学历 -0.023 0.035 -0.028 -0.672 0.502 1.017

部门 -0.016 0.022 -0.03 -0.722 0.471 1.014

工作时长 -0.056 0.048 -0.074 -1.178 0.24 2.295

R² 0.476

调整后 R² 0.4465

F 45.517

P 0.000***

因变量：离职行为

注：***代表 P<0.001。
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从表 4.20可知，构建的回归方程能够解释新生代员工离职行为变动的 44.65%，

并且在 0.001水平上是显著的。

情绪自我调节效能的回归系数为-0.761（t=-16.261, P=0.000<0.01），证明情

绪自我调节效能能够对保险公司新生代员工离职行为产生显著的负向影响。

综上所述，本文提出的研究假设 H9成立。

经过回归分析检验后，本文提出的研究假设 H10、H12与 H13成立，H11不

成立，说明情绪自我调节效能在组织公平、任期目标责任制晋升渠道、高弹性薪

酬结构与离职行为之间存在部分中介作用。

4.5.4回归结果汇总

表 4.21回归结果汇总表

研究假设 预测符号 回归结果

H1
组织公平对保险公司新生代员工离职行为

存在负向影响

- 成立

H2
契合的领导风格对保险公司新生代员工离

职行为存在负向影响

- 不成立

H3
任期目标责任制的晋升渠道对保险公司新

生代员工离职行为存在负向影响

- 成立

H4
高弹性薪酬结构对保险公司新生代员工离

职行为存在负向影响

- 成立

H5
组织公平能够提升新生代员工的情绪自我

调节效能

+ 成立

H6
契合的领导风格能够提升新生代员工的情

绪自我调节效能

+ 不成立

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


61

表 4.21回归结果汇总表（续）

研究假设 预测符号 回归结果

H7
任期目标责任制的晋升渠道能够提升新生

代员工的情绪自我调节效能

+ 成立

H8
高弹性薪酬结构能够提升新生代员工的情

绪自我调节效能

+ 成立

H9
情绪自我调节效能可以反向影响新生代员

工离职行为

- 成立

H10
情绪自我调节效能可以在组织公平与新生

代员工离职行为之间起到中介作用

存在中介效应 成立

H11
情绪自我调节效能可以在契合的领导风格

与新生代员工离职行为之间起到中介作用

存在中介效应 不成立

H12

情绪自我调节效能可以在任期目标责任制

晋升渠道与新生代员工离职行为之间起到

中介作用

存在中介效应 成立

H13
情绪自我调节效能可以在高弹性薪酬结构

与新生代员工离职行为之间起到中介作用

存在中介效应 成立
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第 5章

研究结果与启示

5.1研究结果

经过实证分析后，可以得出本文的研究结论：

第一，保险公司的组织公平水平能够影响新生代员工的离职行为，保险公司

组织公平水平越高，新生代员工产生离职行为的概率就越低。

第二，保险公司高弹性的薪酬结构能够降低新生代员工的离职行为发生概率，

高弹性的薪酬组成确保了新生代员工对超额完成任务的动力，并且愿意以最好的

状态投入到工作当中。

第三，保险公司对晋升渠道的设计能够影响新生代员工的离职行为，当企业

设置的晋升渠道能够覆盖大多数岗位并且晋升条件足够详细和透明时，新生代员

工会降低离职行为产生的概率。

第四，保险公司管理者的领导风格对新生代员工离职行为的影响较弱，契合

的领导风格不能够降低新生代员工离职行为的发生概率。

第五，保险公司组织公平能够影响新生代员工的情绪自我调节效能，当保险

公司的组织公平感越高，新生代员工在工作中投入的情绪自我调节效能就越大。

第六，保险公司高弹性酬结构能够影响新生代员工的情绪自我调节效能，保

险公司的绩效薪酬占比越大，新生代员工在工作中消除负面情绪的能力就越强。
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第七，保险公司任期目标制的晋升渠道能够对新生代员工情绪自我调节效能

产生影响，保险公司的晋升渠道越明确晋升需要的任务目标，新生代员工就能够

将更多的情绪自我调节效能投入到工作情景中。

第八，保险公司管理者的领导风格不能影响新生代员工的情绪自我调节效能。

第九，当新生代员工在工作中投入更多的情绪自我调节效能来处理负面情

绪时，新生代员工的离职行为发生概率也会降低，并且情绪自我调节效能还能够

起到部分中介作用。

5.2研究启示

经过实证分析可知，组织公平、任期目标责任制的晋升渠道和高弹性薪酬结

构三个影响因素能够降低保险公司新生代员工的离职行为发生概率。其中高弹性

薪酬结构对保险公司新生代员工离职行为的影响最大，证明解决新生代员工物质

需求能够稳定新生代员工人才队伍。本文根据数据分析提出几点对策建议，帮助

保险公司降低新生代员工离职行为的产生。

第一，提升企业的公平水平，保险公司应该平等对待每一个员工，这个平等

对待不仅仅体现在同工同酬，还应该体现在物资保障、机会平等和态度等方面，

只有让员工感受到企业没有区别对待自己，且每一个人得到的保障都一致的时候，

员工往往会更加努力工作。

第二，建立完善的高弹性薪酬结构，保险公司员工的主要任务是销售保险给

客户，并获得绩效奖金，如果保险公司设定的绩效奖金较高，那么可以激励新生

代员工完成更多的订单，在得到物资条件的满足后，新生代员工离开公司的概率

会降低。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


64

第三，建立健全晋升渠道，保险公司应该对每一个岗位都设置对应的职业晋

升道路，并明确每一个等级的员工想要晋升到下一岗位时，获得晋升机会需要完

成的任务目标。只有将晋升途径设计完善，新生代员工在工作中才会向着目标前

进，获取晋升机会的条件也需要公开透明，向在岗员工展示。

第四，开展心理培训讲座，保险公司的新生代员工在面对客户时，有几率会

产生负面情绪，保险公司有义务帮助员工消除或者降低负面情绪，通过开展心理

讲座的形式，教授员工怎么样消除自己内心的负面情绪，保持良好的心理状态投

入到工作中。

第五，建设和谐友善的工作氛围，轻松愉悦的工作氛围可以使新生代员工保

持较好的情绪调节能力，当新生代员工在工作中遇到较大困难会造成一定的心理

压力，此时拥有较好的情绪自我调节效能可以帮助员工消除负面情绪的影响，以

较好的心态和工作状态投入到工作中，确保员工能够顺利完成任务。

第六，提升员工的归属感，通过营造和谐的工作氛围与构建和睦的上下级关

系，能够增强新生代员工的归属感，当新生代员工的归属感较高时，新生代员工

从内心自发认同组织并愿意留在组织中继续工作。

5.3研究不足与展望

5.3.1研究不足

本研究从开题立项到论文撰写，离不开导师的悉心指导，但是受限于本人的

写作水平，本研究还存在以下的不足。

调查样本的普遍性不足，本研究的调查问卷主要发放地区是广西和广东地区，

为了保证样本数据的普遍性，发放地区应该在全中国范围内发放，这样调查问卷
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获取的数据普遍性较高，实证结果才更加令人信服。

5.3.2未来展望

第一，尽可能多地去收集样本数量，只有保证样本数量足够大，数据分析的

结果才具有代表性，可以从线上渠道入手，在更多的保险公司业务群或者线上交

流区进行问卷的发放。

第二，希望后续的研究能够应用不同的方法进行实证分析的检验，只有通过

不同方式去计算得出相同的结果，能够令实验结果再现，才能说明本文实证分析

结果的正确性。
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调查问卷

第一部分：相关情况介绍

1.卷首说明

尊敬的先生/女生：

您好！很高兴您能够参加保险公司新生代员工离职行为调查问卷的填写，本

问卷是匿名填写机制，问卷调查过程中不会涉及您的个人信息，问卷数据也仅用

于本文数据分析，不会将数据外泄到第三方，以防止对您的工作生活产生影响。

2.作答方式

本文的调查问卷使用李氏计分法计分，每个题目都有五个选择，每个选项对

应不同的分数，非常不赞同是 1分，不赞同是 2分，不确定是 3分，赞同是 4分，

非常赞同是 5分。

*****************************************************************

****

第二部分：主题测量题项

第一部分为受访者的性别、年龄和部门等信息，主要了解受访者群体的分布

情况，请您按照实际情况填写。

序号 题项

01 您的性别 男 女

02 您的年龄

23岁以下

23岁至 26岁

27岁至 30岁

30岁至 33岁

33岁以上

03 您的学历 大专以下
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大专

本科

硕士及以上

04 您的部门

办公室

财务部

人事部

销售部

查勘部

05
您的工作年

龄

1年以下

2年至 4年

4年至 8年

8年以上

*****************************************************************

****
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第二部分为调查问卷的正式内容，题目为单选题，每题有五个选项，请您根

据实际情况勾选对应选项。

序号 题项
选项

1 2 3 4 5

1

每个公司都应该注重提

升公平公正水平，平等对待

员工

2
遇到纠纷时，我的公司

能够平等对待每一个员工

3
组织公平是我评价一个

公司好坏的标准之一

4
领导风格应该谦和仁

爱，以人为本

5
我能接受契合的领导风

格

6
上司的领导风格会影响

我对这个公司的评价

7
每个公司的晋升渠道都

应该清晰明了

8
我对任期目标责任制的

晋升渠道感到满意

9
晋升渠道是我评价一个

公司好坏的标准之一

10

每个保险公司的薪酬结

构都应该设计为高弹性薪酬

结构

11 我对目前的薪酬感到满
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意

12
薪酬结构是我评价一个

公司好坏的标准之一

13
当客户夸赞我的时候，

我会表现出喜悦感

14

当我完成上司制定的工

作目标后，我会对自己感到

满意

15
当我完成公司分配的任

务后，我会对自己感到满意

16
在聚会时，我很乐意在

同事面前表达自己很快乐

17
客户批评我的不足后，

我仍然能够保持工作热情

18

在完成任务后我的上司

没有赞赏我，这不会影响我

完成任务后的满意感

19

如果在工作中我没有及

时完成任务而被上司批评，

这不会令我感到沮丧

20
我一个人独处时，我能

够令自己保持开心的心情

21

如果公司不能够公平公

正对待每个员工，我会考虑

跳槽到其他公司

22
如果我领导的行事风格

与我存在冲突，我会考虑离
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开这个公司

23

无明确的任期目标晋升

制度，我会考虑跳槽到其他

公司

24

如果我的付出没有得到

合理的薪酬回报，我考虑跳

槽到其他公司

25

当我在目前的公司上班

有较大的心理压力并且不能

自我调节时，我考虑跳槽到

其他公司

*****************************************************************

****

——问卷到此结束，再次感谢您对本调查的支持！
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个人简历
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出生日期 1992年 07月 17日

出 生 地 江苏宿迁

教育背景 本科: Honam University

专业: 工商管理, 2015学年

硕士: 泰国兰实大学

专业: 工商管理, 2024学年

联系地址 宿迁市金田湖畔春天 2102室
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