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工作不安全感对离职倾向的影响：应对策略的调节作用

杨　柯

（浙江大学管理学院，杭州 ３１００１２）

摘　要：为了了解中国背景下企业员工工作不安全感的内涵和结构、在面对工作不安全感时采用的应对方式，并考察二者对离职
倾向的影响，在对以往相关理论文献进行回顾和综述的基础上，共调查成都、杭州等地不同企业中的员工１５８人，对问卷所获得的
数据进行因子分析、相关分析、层次回归分析等研究。研究明确了员工的工作不安全感的四个维度，员工应对方式的四个维度，员

工工作不安全感、离职倾向和应对方式之间的关系等。
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１　引言

进入二十一世纪后，随着激烈的全球竞争、不可预期的

经济形势和技术的快速变革，企业的重组、技术变革、组织裁

员、合并和兼并精简浪潮不断，裁员行为也日趋频繁，由此引

发的工作不安全感影响深远，工作不安全感不仅影响因素宽

泛，波及范围也非常广，无论是企业的管理者、白领还是普通

的蓝领阶层都存在着不同程度的工作不安全感。

本文的研究目的如下：１）通过对员工工作不安全感的实
证研究，能够了解不同员工工作不安全感的现状和内涵；２）
进一步分析员工工作不安全感与离职倾向的关系，研究出其

对企业人力资源管理的负面影响；３）研究针对工作不安全感
的应对方式，并且研究其起作用的机制。

虽然目前学者们对于工作不安全感的内涵界定还存有

一定的分歧，但是从客观与主观、急性与慢性、总体与多面、

认知与情感、统合与复合等五个方面的划分能使得对工作不

安全感的内涵有一个更为清晰的把握［１］。Ｓｉｄｎｅｙ和 Ｗｉｌ
ｍａｒ［２］对澳大利亚公用运输组织进行工作不安全感研究后发
现缺少同事、上司以及工会的支持、工作不稳定性与应对资

源欠缺是影响员工产生不安全感的重要原因。

对于应对理论，基于压力的巨大负面影响而使研究者感

兴趣，开始投入大量的精力全面投入研究人们是怎样应对

的。在他们的关于个人和组织控制工作压力策略的评论中，

Ｂｏｙｄ等人［３］指出，一直持续到今天的一个观察发现很少有

对于应对策略的严格评价。

有学者在分析了中国南部一些企业之后发现在程序公

平和有道德领导主持的情况下，员工的工作不安全感会有所

降低［４］。

关于离职倾向的定义，Ｗｅｌｂｏｕｒｎｅ等［５］提出离职倾向是

综合了工作不满意、离职念头、寻找其他工作倾向于找到其

他工作可能性几者的的综合表现。Ｔｈｏｍａｓ和 Ｃｏｒｎｅｌｉｕｓ［６］在
探讨工作不安全感对组织潜在影响时发现工作不安全感对

员工的角色行为、组织的公民行为、旷工行为和离职倾向均

有重要影响，并且工作不安全感是离职影响的重要激励因

素。

通过文献回顾，目前针对“压力”这个广泛的概念的应对

方式、作用等等的研究比较多，但是要特定到工作不安全感

的研究较少［７］。工作不安全感是当今工作中应该被重视的

压力源，很多研究只是针对某一工作情景或者工作的某一方

面，提出具体的应对措施，和应对理论的结合程度较低［８］。

因此，本文从该切入点着手，研究员工面对工作不安全感是

如何处置，这些应对策略又是否会缓解员工感知到的不安全

感。所以本文主要集中于检验工作不安全感、应对方式、离

职倾向之间的关系，以及人口学组织学变量对工作不安全感

和应对方式的影响，以及探索应对方式在自变量工作不安全

感与因变量离职倾向之间是否具有调节效应。

２　研究构思及研究程序

在文献研究的基础上，结合以往的研究，本文以“自变量

（工作不安全感）———调节变量（工作不安全感的应对方

式）———结果变量（离职倾向）”为研究框架。对工作不安全

的考察参考胡三?［９］的观点，结合本次研究的具体情况，从



管理学 　　世界科技研究与发展 ２０１３年４月

第２９６　　 页 ｗｗｗ．ｇｌｏｂｅｓｃｉ．ｃｏｍ

工作丧失、个人发展、过度竞争、人际关系四个维度进行测

量。具体结果如图１所示。

图１　研究框架
Ｆｉｇｕｒｅ１　Ｒｅｓｅａｒｃｈｆｒａｍｅｗｏｒｋ

本文针对中国企业员工的不安全感探索，提出如下假

设：

Ｈ１ａ：员工工作不安全感与离职倾向之间呈现正相关关
系；

Ｈ１ｂ：员工工作不安全感的四个维度，即工作丧失不安全
感、个人发展不安全感、过度竞争不安全感和人际关系不安

全感也和离职倾向呈现正相关关系。

前面提到，面对工作不安全感对组织及员工所带来的种

种危害，因而探索缓冲这些消极影响的调节机制具有重要理

论和现实意义。个体会对自己的不安全感做出反应，采取一

定的应对方式。因此，本文提出如下假设：

Ｈ２ａ：员工不安全感应对方式与离职倾向之间呈现负相
关关系；

Ｈ２ｂ：应对方式的四种类型，即逃避、积极思考、直接行动
和寻求帮助与离职倾向呈现负相关关系；

Ｈ３：应对方式在工作不安全感和离职倾向之间起调节作
用；

本文的调研对象主要来自于我国各大城市的不同类型

企业员工进行问卷调查。对于本论文研究样本的调查采用

书面问卷和网络电子版问卷两种方式进行。本次共发放问

卷１８６份，回收１５８份，回收率约８４９％，去除明显无效的问
卷２５份，最终获得真实有效问卷１３３份，有效率为８４１％。

本文采用的问卷包含工作不安全感量表、应对方式量表

和离职倾向量表共三部分。本文采用的工作不安全感量表

是由胡三?［９］根据中国企业员工的实际情况编制的本土化

工作不安全感量表。

本文采用的问卷包含工作不安全感量表、应对方式量表

和离职倾向量表共三部分。本文采用的工作不安全感量表

是由胡三?［９］根据中国企业员工的实际情况编制的本土化

工作不安全感量表；本文使用的应对方式量表是根据 Ｈａｖ
ｌｏｖｉｃ＆Ｋｅｅｎａｎ［１０］的应对工作压力的问卷翻译调整形成的，
剔除与中国国情不符的部分，形成四个维度：积极思考，直接

行动，寻求帮助和逃避；本文使用的离职倾向量表是根据

Ａｒｙｅｅ［１１］、Ｍｉｔｃｈｅｌｌ等人［１２］的离职倾向量表，采用了包含五个

题目的离职倾向量表。

本研究样本来自国营企业、民营企业、三资企业、政府部

门以及事业单位，其中国企和民企比例占到近７５％；男女比

例方面，男性占 ４４％；年龄方面 ３０岁以下有 １１２人，占
８４２％；未婚比例为７４１％，有７２２％的对象学历为本科，
２４８％的对象学历为大专及以下，职位方面以普通职员为
主，占６３２％。

３　数据分析

首先检验工作不安全感的信度，工作不安全感量表（包

含３０个项目）Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数为０９３４，信度非常好。ＫＭＯ
样本测度为０７９６，大于０７，Ｂａｒｔｌｅｔｔｓ球形检验结果显著（Ｐ
＝００００），因此对工作不安全感量表的３０个项目采用主成
分分析法进行因子抽取，根据实际情况的变动，新的工作不

安全感的四个维度分别为工作丧失不安全感、个人发展的不

安全感、过度竞争不安全感、人际关系不安全感。总共解释

了６６００１％的变异量，四个因子的Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数分别达到
了０９３２、０９２７、０７３１、０８６９，内部一致性信度较高且结构
良好。

应对方式量表（包含 ２１个项目）Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数为
０８７６，大于０８，表明该量表的信度很好。在因子分析前用
ＫＭＯ样本测度和 Ｂａｒｔｌｅｔｔｓ球体检验检验各变量之间的相关
性，ＫＭＯ样本测度值为０８１６，大于０７，Ｂａｒｔｌｅｔｔ球体检验结
果显著（ｐ＝００００），因此适合进行因子分析。在因子分析
时，对应对方式量表的２１个项目采用主成分分析法进行因
子抽取，采用方差最大旋转法，根据原量表的构思和碎石图

提取四个因子进行因子分析。分析后删除多重负荷的项目

（３、１２），第二次因素分析的结果表明四因素结果比较清晰。
最终得到四个因子，总共解释了６４３８３％的变异量。

离职倾向量表（包含 ５个项目）的 Ｃｒｏｎｂａｃｈα系数为
０７６５。离职倾向量表各项描述性统计及总分相关系数中，
各题目与总分相关系数均超过０５。
３．１　相关分析

工作不安全感与离职倾向之间相关分析显示，离职倾向

与工作不安全感以及工作丧失、个人发展、人际关系三个维

度之间的相关分析结果在００１水平（双侧）上显著相关，相
关系数分别为０４７５，０２４３，０５４４，０２６０，表明工作不安全
感以及工作丧失、个人发展、人际关系三个维度会正向影响

离职倾向。相关分析说明，员工感知到的工作不安全感越

多，其离职倾向也越强烈。

应对方式与离职倾向的相关分析的结果表明，应对方式

和积极行动、直接行动类型的应对与离职倾向之间均呈显著

负相关，其中应对方式、直接行动与离职倾向在 ００１水平
（双侧）上显著相关，相关系数为－０２８５，－０３０７，积极行动
与离职倾向在 ００５水平（双侧）上显著相关，相关系数为
－０２２１。
３．２　应对方式调节作用的回归分析

为了考察应对方式在工作不安全感各个维度与离职倾

向之间的调节作用，其中工作不安全感作为自变量，应对方

式作为调节变量，离职倾向作为应变量，采用调节层级回归

的方法：回归方程中第一步放入控制变量，主要是人口学和

组织学特征变量；第二层放入工作不安全感（四个维度分别

作为独立的自变量，分别进入各自的回归分析）和应对方式
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（四个类型分别作为独立的调节变量，分别进入各自的回归

分析）；第三层放入工作不安全感（四个维度）与应对方式

（四个类型）的交互作用项。

回归分析的结果可以看出，在排除人口学、组织学特征

变量的影响后，工作不安全感的个人发展维度与应对方式显

著地提升对离职倾向回归方程可解释的变异量。其中，工作

不安全感的丧失工作不安全感、个人发展不安全感和人际关

系不安全感对离职倾向有显著的正向预测作用，而应对方式

的四种类型在一定程度上对离职倾向有显著的负向作用，这

说明员工运用应对方式对于缓解离职倾向有明显作用。

分析结果还显示，直接行动在丧失工作不安全感和离职

倾向之间起到显著的调节作用，逃避、积极思考和直接行动

在过度竞争不安全感与离职倾向之间（β＝－０１９８，ｔ＝
－２３６０，Ｐ＝００２０；β＝－０２３８，ｔ＝－２８４２，Ｐ＝０００５）起到
显著的调节作用，直接行动还在人际关系不安全感和离职倾

向之间（β＝－０２１８，ｔ＝－２６７２，Ｐ＝０００９）起到显著调节
作用。

４　结论

通过对结果的深入分析和讨论，本文得出以下结论：

１）本文通过结合研究，证实了胡三?等［９］提出的工作不

安全感由工作丧失、工作执行、薪酬晋升、过度竞争和人际关

系不安全感五个部分组成的多维观点，并根据研究实际，将

工作执行和薪酬晋升合并为个人发展不安全感。因此本文

从四个维度来进行测量。

２）应对方式通过逃避、积极思考、直接行动和寻求帮助
四个维度（实质为四个类型）来验证，该量表改编自国外 Ｓｔｅ
ｐｈｅｎＪ．Ｈ＆ＪｏｈｎＰ．Ｋ［１０］的应对工作压力的问卷，具有良好
的信度和效度，较为适应中国国情。

４）工作不安全感与离职倾向存在显著正相关关系，应对
方式与离职倾向之间存在显著负相关。工作不安全的工作

丧失、个人发展、人际关系三个维度与离职倾向正相关，应对

方式中积极思考和直接行动与离职倾向显著负相关。

５）应对方式中直接行动在丧失工作不安全感和离职倾
向之间，过度竞争不安全感和离职倾向之间，人际关系不安

全感和离职倾向之间起到调节作用，应对方式中积极思考在

个人发展不安全感和离职倾向之间起到调节作用。

同时，本文仅仅是对员工工作不安全感和应对方式的一

个初步考擦，仍然有很多问题有待进一步的研究和深入讨

论：首先，可以开发更有效和优秀的量表。目前的工作不安

全感，尤其是应对方式的量表，还是在参照前人研究的基础

上修改而来。第二，由于本文样本的局限性，会使得一些结

论的推广受到一定的限制，所以日后的研究如果能够使用范

围更为广泛的样本。第三，本文初步考察了工作不安全感对

离职倾向的影响，应对方式的缓冲作用，主要停留在组织层

面和个体应对。第四，在对工作不安全对离职倾向的影响机

制中，本文主要考察了工作不安全感对离职倾向的影响，以

及应对方式这一变量的调节作用。第五，可以开展后续的纵

向研究，可以进一步确证工作不安全感与其前因变量、中介

变量、调节变量和结果变量之间的关系。
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