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工作幸福感对知识型员工离职意向影响的实证研究
黄　菲　史　虹　史丹青

（河海大学商学院，南京 ２１００９８）

摘　要：为探讨工作幸福感对知识型员工离职意向的影响作用，从工作价值性、个人成长性、薪酬满意度、工作自主
性、积极人际关系、组织支持力度这六个维度，通过问卷调查的实证方法并用结构方程模型分析工具进行研究分

析，验证了工作幸福感对知识型员工离职意向有显著影响作用，其中个人成长性与薪酬满意度是最为重要的两个

影响因素，并提出了减少员工离职倾向的对策建议。
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１　引言

随着知识经济的发展，知识型员工逐渐成为企

业生存和发展的核心资源，知识型员工的紧缺性使

其在劳动力市场上具有更强的竞争力和谈判能力，

如何留住并激励知识型员工已逐渐成为企业所关注

的重点。知识型员工的流失与离职会给企业人力资

本造成巨大损失，而补充知识型员工却非易事。学

者们很早就开始关注知识型员工的离职问题，然而

在探讨知识型员工离职意向的文献中，却鲜有工作

幸福感对员工离职影响的研究。

随着积极心理学先进理念的发展，在传统离职

管理收效甚微的情况下，幸福感的研究成果开始被

引入到工作中。近年来，西方学者对工作幸福感的

研究已取得一定成果，然而对企业员工工作幸福感

的结构维度和测量变量还未有明确论断。相较于国

外研究，国内学术界对员工工作幸福感的研究仍处

于初始阶段，在研究的深度、成果的广度上还有所欠

缺。随着我国经济社会的日益发展，人们也愈发显

示出对幸福感的追求，而工作所带来的幸福感更显

重要，员工工作幸福感已逐渐成为企业界广泛关注

的热点问题。而工作幸福感与员工离职意愿间的关

系，亦是一个值得研究的问题。本文欲通过实证研

究的方法来探究工作幸福感对离职意向的影响及其

作用路径，并为企业人力资源管理提供有价值的管

理建议。

２　理论基础与研究假设

管理大师Ｄｒｕｃｋｅｒ［１］率先将知识型员工定义为
“那些掌握和运用符号和概念，利用知识或信息工

作的人”。国内学者乔吉俊［２］认为知识型员工的特

点是个人的素质高、信息获取能力强、渴望实现自我

的价值、具有独立性与差异性、工作流动性较高。根

据其他专家学者的研究，本研究将企业中的管理人

员、专业技术人员、具有较高学历的白领员工等都归

属为知识型员工。

员工离职分为主动离职与被动离职，本文中所

指皆为主动离职。离职意向代表某种可能性，指员

工在一段时期内，想要更换工作的概率。Ｍｏｂｌｅｙ［３］
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认为离职意愿产生于离职行为之前，是员工在某组

织工作一段时间后产生离开的想法，是影响离职行

为的重要因素。

Ｗｒｉｇｈｔ［４］认为工作幸福感是员工对工作的一项
认知评价及一种积极情感。Ｄｉｅｎｅｒ［５］结合前人对幸
福感的总结，指出可以把工作幸福感划分为情感及

满意度两个维度，即工作中体会到的积极情感、工作

中产生的消极情感和对工作整体的满意度、对工作

不同领域的满意度。苗元江［６］认为，工作幸福感起

源于对幸福感的探究，是幸福感在工作领域的体现，

是在工作中员工对工作内容、过程、价值等各方面所

产生的感知、评价和情感，包括自我价值、人际关系、

自我成长、完满生活等的实现程度和满足程度，并指

出组织环境对工作幸福感有重要影响。Ｋｅｍａｋｏｎ［７］

认为，工作幸福感受到工作特征、对企业的责任、年

龄、工龄等因素的影响。

结合前人的研究成果，本研究分别从工作价值、

个人成长、工作自主性、薪酬满意度、人际关系、组织

支持这六个维度来探究工作幸福感与员工离职意愿

之间的关系。

有价值的工作会影响员工的幸福感体验。

Ｋａｈ［８］认为，有价值的工作本身也是一种工作回报，
从充满挑战、富于多样化和创造性的工作中学习到

新东西，可使员工感觉到美好，体现出心理意义，认

可自己工作意义的员工拥有更高的满意度。Ｊａｎ［９］

认为，工作意义的影响变量有技能多样性、任务的重

要性、任务的完整性，工作再设计和工作丰富化策略

可以用来提高工作的意义。这些研究都表明工作价

值可以作为工作幸福感维度的一个重要指标。钱

龙、钱文荣［１０］通过对农民工的研究发现，谋生价值

和职业价值满意度对离职意愿影响显著，二者的提

升会降低农民工离职意愿，职业价值满意度对新生

代农民工影响更大，可以推测出工作价值同样也会

对知识型员工产生影响。据此，本研究提出：

假设 Ｈ１：员工感知的工作价值越高，其离职倾
向越低。

工作中的个人成长与职业发展是影响工作幸福

感的重要因素。Ｍｅｙｅｒ等［１１］指出，员工几乎没有或

者仅有很少的职业发展，将会导致员工对工作的不

满意。不满意的程度及与之而来的工作压力也与员

工对自身职业生涯发展的认知态度及努力程度有

关。在Ｂｅｎｇｔ［１２］的研究中，从员工提高自己工作能
力的努力程度、学习与工作相关的新技能的能力和

因工作需要而寻求更多学习机会的意愿程度三个方

面来度量个人发展，研究发现个人发展与幸福感及

健康存在相关关系，在个人成长上付出越多时间精

力的员工所感知的幸福感程度更高。翁清雄、席酉

民［１３］研究发现，职业成长对离职倾向具有很好的预

测作用，受到职业目标完成度及能力发展度的交互

影响；职业承诺度高的员工，愈加关注自身的职业能

力发展、晋升通道与晋升速度，更可能因个人能力成

长受限和个人晋升发展缓慢而产生较高离职倾向。

据此，本研究提出：

假设 Ｈ２：员工感知的个人成长性越高，其离职
倾向越低。

西方的研究发现，收入与幸福感并非成线性关

系，但是根据我国目前的国情，工作报酬对员工工作

幸福感还是有很大影响的。吕晓洁［１４］实证研究发

现，不同性别、年龄、工龄、学历、层级的员工，其主观

幸福感不存在显著差异，而浮动薪酬、认知奖励、储

蓄计划、休假补贴、绩效管理等直接影响主观幸福

感。邢占军［１５］通过连续７年的调查数据研究发现，
我国现阶段居民收入与居民幸福感具有一定的正相

关性，高收入人群的幸福感明显高于低收入群体。

步丹璐、白晓丹［１６］研究发现，员工与高管的薪酬差

距越低、员工薪酬越高时，员工离职率越低，员工薪

酬及薪酬差距与员工离职呈显著关系，同时非国有

企业的员工离职率受员工薪酬和薪酬差距的影响更

敏感。因此本文认为薪酬满意是衡量工作幸福感的

维度之一，据此作出如下假设：

假设 Ｈ３：员工薪酬满意度越高，其离职倾向越
低。

很多研究结果都表明人际关系对幸福感有重要

影响。Ｌｏｓｃｏｃｃｏ和Ｓｐｉｔｚ［１７］研究发现，员工在工作中
与领导、同事、客户保持良好的人际关系时，会有较

少的工作困扰。张雪峰、王洁［１８］认为员工遇到工作

困难时很少得到帮助和同情，会导致产生较大的工

作压力。Ｃｏｈｅｎ和Ｗｉｌｌｓ［１９］指出，员工与上级间存在
积极的人际关系十分重要，有助于员工在工作中得

到更多的支持、获得更多有效信息，从而更加高效地

处理工作问题，提升员工自信心。现有对幸福感的

研究已表明良好的人际关系是个体获取幸福感的重

要源泉。因此，本研究认为工作中积极的人际关系

能够增强员工的工作幸福感，与领导、同事保持良好

和谐的关系有助于员工工作投入，较少产生离职意

愿。据此，本研究提出：
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假设 Ｈ４：员工感知的积极人际关系越紧密，其
离职倾向越低。

范皑皑、丁小浩［２０］研究发现，员工评价工作满

意度很重要的一方面是其在工作中所感受到的自主

性，具有较多主动权、能较为自由地安排自身工作的

员工可以感受到较强的工作自主性，工作自主性强

的员工也更容易获得更多的自主学习的机会，不同

学历层次的人对工作要求不同，故而是否拥有工作

自主性会对不同类型员工的工作满意度和工作绩效

产生不同的影响。基于此，可以认为知识型员工对

工作自主性有较高的要求，易从自主能动性中获得

幸福感。蔡禾［２１］研究认为，工作自主性对幸福感有

显著影响，同时劳动者的幸福感还呈现出职业和工

作单位类别的差别。据此，本研究提出：

假设 Ｈ５：员工感知的工作自主性越高，其离职
倾向越低。

组织支持、组织显现的公平以及给予员工的信

任与幸福感相关。苗元江［６］认为，不公平感会损害

员工的幸福感，会降低员工面对问题、解决困难、保

持希望的心理能量。陈春花、宋一晓［２２］的研究阐明

了组织支持资源对员工幸福感的作用机理，并且发

现市场动荡性、领导者价值观以及员工特质等因素

影响不同企业提供不同的组织支持资源，但都能实

现同样的目的，提高员工幸福感与工作绩效。据此，

本研究提出：

假设 Ｈ６：员工感知的组织支持力度越大，其离
职倾向越低。

３　变量设计及数据收集

３．１　变量设计
根据上文所述，工作幸福感及离职意向构念的

测量变量如表１所示，其中离职意向构念的测量主
要参照Ｍｏｂｌｅｙ［３］提出的量表。

表１　工作幸福感、离职意向变量构成

构念维度 测量变量

工作价值性

个人成长性

工作幸福感
积极人际关系

工作自主性

薪酬满意度

组织支持力度

企业印象转变

离职意向
离职念头

工作退缩行为

寻找其他工作的可能

３．２　数据收集
为验证工作幸福感对员工离职意向的影响，本

文采用问卷调查的方式进行实证研究。问卷采用

Ｌｉｋｅｒｔ７点式量表进行打分，其中“１”＝很不符合，
“２”＝不符合，“３”＝比较不符合，“４”＝一般，“５”
＝比较符合，“６”＝符合，“７”＝非常符合。本次调
查采取电子问卷形式，发放３００份问卷，其中回收有
效问卷２３６份，该数据量可进行结构方程模型分析。
参与调查的有效问卷中，人员样本分布情况见表２。

表２　样本结构描述性统计

　 样本特征 样本数 百分比（％）
性别 男 １３２ ５６

女 １０４ ４４
１年以下 ２４ １０．２
１～２年 ７４ ３１．３

工作年限 ３～５年 ８０ ３３．９
６～１０年 ３８ １６．１
１０年以上 ２０ ８．５
大专 ２６ １１．０

受教育程度
本科 １０４ ４４．１
硕士 ７８ ３３．１
博士 ２８ １１．８

一般员工 １０４ ４４．１

职务级别
基层管理者 ７６ ３２．２
中层管理者 ４８ ２０．３
高层管理者 ８ ３．４
国有 ３６ １５．２

企业性质
民营 ６０ ２５．４
外资 ４８ ２０．３
其他 ９２ ３９．１

４　数据分析

根据回收的有效问卷，利用ＳＰＳＳ２１软件对数据
进行分析，计算得出 Ｃｒｏｎｂａｃｈｓα值为０．８５５，ＫＭＯ
值为０７６５，Ｂａｒｔｌｅｔｔｓ检验显著性值为 ００１８，表明
问卷数据具有较高的信度和效度。运用 ＡＭＯＳ计
算后，运行结果的拟合指标如表３所示，拟合优度指
数、基准化适合度指标、相对适合度指标、增量适合

度指标均接近１，残差平方根、近似误差均方根均接
近０，表明模型的拟合度良好。结构方程模型运行
图如图１所示。

表３　拟合度指标

模型 默认模型

卡方 ６８．６１２
自由度 ３４
Ｐ值 ０．０９４

卡方／自由度 ２．０１８
残差平方根 ０．０１５
拟合优度指数 ０．９３６

基准化适合度指标 ０．９１１
相对适合度指标 ０．９０８
增量适合度指标 ０．９３４
近似误差均方根 ０．０７１

从结构方程模型图中可以看出，工作幸福感对
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注：ｅｒｒ为误差项

图１　结构方程模型分析结果

离职意向影响的路径系数为０７５，个人成长性与薪
酬满意度的路径系数最高为０６２，其次影响较大的
因素为工作自主性，路径系数为０５８。因此工作幸
福感对员工离职意向有十分显著的影响，各因素对

员工离职意向的影响皆呈显著型，故假设 Ｈ１～Ｈ６
成立。在影响工作幸福感的因素中，员工最为看重

的是个人成长性与薪酬满意度，由此可见，提升员工

幸福感，减少离职率最重要的就是给予员工成长的

机会与空间，并且给予符合其价值的薪酬回报。

５　结论与建议

通过以上分析可知，员工工作幸福感对员工产

生离职意向具有影响作用，具体通过工作价值性、个

人成长性、积极人际关系、薪酬满意度、组织支持力

度、工作自主性六个方面来影响。基于此，本研究提

出如下建议：

５．１　建立完善的薪酬制度，提高员工福利待遇
在众多影响员工离职意向的因素中，薪酬福利

无疑是最为重要的影响因素之一。优秀的员工如果

得不到一个较高的合理的薪酬待遇，就很容易导致

离职。完善的薪酬制度与福利待遇可以激发员工工

作的积极性，进而降低员工离职意愿。薪酬制度的

公平合理建立应遵循内部公平性及外部竞争性两大

原则，员工收入分配在企业内部是公平的，同时员工

的薪酬水平在行业中又是具备竞争力的。当员工的

劳动付出与经济回报成正比时，员工较容易感受到

工作幸福感。例如，微软为技术人员和管理人员提

供了两条平行的工资晋升途径，并设立了“技术级

别”以确定员工工资水平，事实上在微软工作五年

以上的员工很少主动离职。加强福利待遇是提升员

工幸福感的重要手段之一，可以让员工感受到企业

的温暖，提高员工忠诚度，减少离职意愿。例如，谷

歌的免费美食、现场洗衣服务、户外运动中心等福利

待遇，ＡＳＰ公司的医疗、人寿保险等福利。
５．２　注重员工的职业生涯规划与发展

对于知识型员工而言，个人成长、职业发展是非

常重要的，在结构方程模型分析中，其影响系数高达

０．６２。如果在一个企业里员工感到发展前景迷茫和
渺茫，就很容易产生离职意向。在管理上，企业需要

注意员工职业生涯规划的建设与员工培训体系的建

设，帮助员工实现个人成长。在企业里，职业发展通

道顺畅，员工才有良好的职业生涯规划，这需要企业

设立精良的组织构架与合理的岗位划分。如此，员

工就可根据自身的发展意愿与基本条件在企业内做

好职业发展定位与规划，在企业中不断成长。职业

生涯的规划主职在于员工，那么员工培训工作则是

企业的责任。员工培训体系的建立，可以确保员工

职业生涯规划落到实处。对不同入职年限、不同岗

位的员工，进行有针对性的培训，如岗前培训、技能

培训、管理培训等等。通过培训，让员工感受到企业

对员工成长的关心，提升幸福感的同时也提升了工

作能力。

５．３　提高工作自主性，营造良好的人际氛围，提升
工作价值

很多知识型员工的工作是需要创新与开拓的，

过多的上级指令会干扰其工作，所以应该让知识型

员工自主工作，实现自我管理。在合理的范围内，使

员工可以灵活地安排自己的工作计划，提高工作自

主性，增强工作幸福感。

在我国的文化中，人与人之间的相处是十分受

到重视的。员工如果不能较好地处理与上司领导、

同事的关系，很可能会导致其离职。企业开展一些

有利于加强员工人际关系的活动，可以帮助创造一

个良好积极的人际关系氛围，如组织团队户外拓展

活动、集会旅游，开展趣味运动会等等，这些都可以

提升员工工作幸福感，减少离职意愿。

如果员工认可自己所从事的工作，工作内容有

明确的目标性、结果性，那么员工就会感受到较高的

工作价值，从工作本身中感受到幸福，从而不太会产

生离职意愿。因此在管理中，应让员工明确了解自

己工作的意义及其重要性，设立工作目标来激发员

工的工作热情，让员工参与到企业的管理中来，使其

有种主人翁意识，对企业产生信任感与责任感。知

识型员工的个人素质高、知识面广、具有创造性，参
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与企业管理可以与企业达到双赢的效果。
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和灵活的市场应变能力，使得中小企业可以充分发

挥“船小好调头”的优势，对宏观经济形势及时作出

灵敏反应。
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