
0 引言

员工离职的影响因素研究一直是国内外学者关注的

重点，March和Simon ［1］指 出 员 工 的 离职 取 决 于 两 个 方 面：
工作态度和离职难易，随着研究的深入，工作态度多指工

作满意度和组织承诺；离职难易则多指可感知的工作机会

和实际失业率 ［2］。 在很长一段时期内，该理论占据了重要

的地位，但是随着研究的进展，有学者指出工作满意度和

组织承诺对离职倾向的解释程度只能占到全部因素的4%
～5%， 并且有学者发现非工作因素对离职存在重要影响，
其中爱好、工作—家庭冲突、宗教信仰等是比较重要的因

素，如Lee和Maurer［3］研究指出孩子和配偶要比组织承诺更

好地预测员工的离职。 目前，非工作因素对员工离职倾向

的影响都是以国外员工为研究对象，国内学者对此并没有

足够的重视。本文借助Mitchell等人［4］的工作嵌入理论研究

非工作因素与员工离职倾向的关系，并通过与工作满意度

进行对比， 研究工作嵌入理论对员工离职倾向的影响程

度。

1 文献回顾与理论基础

Mitchell等人［4］2001年提出了工作嵌入概念：个体与工

作内、外环境存在多种多样的关系，这些关系就像一张网

络，使个体“深陷”其中，成为其中的一个结点，个体的行为

会受到网络中各种关系不同程度的影响。 工作嵌入包括3
个核心内容：

（1） 联系：个体与他人或其它组织的正式或非正式关

系。员工不仅与工作上的同事、组织有关联，而且与他所居

住的社区、自然环境紧密相连。 Mitchell等人认为这些联系

将员工和他们的家庭置于社会、经济和自然关系的网络之

中，个体与网络的联系越多，他对工作和组织的依赖性就

越强。 网络联系的存在使得员工离职时不仅考虑工作因

素，还考虑到来自家庭和其他人员的影响。
（2）匹配:个体在某组织或环境中感到兼容和舒适。 个

人与工作的不匹配会造成员工的离职。Verquer等人［5］的研

究也表明：个人和组织是否匹配对员工离职有显著影响。
（3）牺牲：离职所带来的物质和心理损失。离职意味着

放弃了熟悉的同事，熟悉的工作和潜在的晋升机会，而且

离职可能要变更居住地点，而放弃一个有吸引力的、互相

尊重的社区也是令人遗憾的。 因此，一个人离职放弃的东

西越多，他就越不容易离职 ［6］。

Mitchell等人又将工作嵌入分为工作内嵌入 （组织嵌

入）和工作外嵌入（社区 嵌 入），每 个嵌 入 构 面 分 为3个 维

度：联系、匹配、牺牲，因此工作嵌入共有6个维度：组织联

系、组织匹配、组织牺牲、社区联系、社区匹配、社区牺牲。
国外学者提出工作嵌入概念并进行了理论深化，结合员工

离职现象开展了较多的定性或定量研究分析，已经形成了

较系统的理论体系和研究方法。但国内学者引进工作嵌入

理论的研究刚刚开始，在实证研究方面未见报导，因此在

我国员工离职和人才流动现象普遍的情况下，应用工作嵌

入理论展开这方面的研究具有重要的理论和实践意义。

2 研究假设

Mitchell等人以食品杂货店员工和医 院 员 工 为 样 本，
研究了工作嵌入对离职倾向和主动离职的影响， 他们发
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现：工作嵌入与离职倾向负相关。 本文提出工作嵌入涉及

到了员工周围的一系列工作因素和非工作因素：员工与组

织、社区的联系越多，与组织、社区越匹配，员工离职放弃

的东西越多，其离职倾向就越低。 因此无论社会背景与经

济背景如何， 工作嵌入都会与离职倾向呈负相关关系，因

此有假设：
H1：工作嵌入与离职倾向负相关；
H1a：工作内嵌入与离职倾向负相关；
H1b：工作外嵌入与离职倾向负相关。
工作嵌入与工作满意度相互补充，工作嵌入中的组织

嵌入维度强调了组织因素，因此该维度与工作满意度关系

紧密， 但工作满意度测量员工对工作和组织的主观感情，
而工作嵌入则包含了影响离职的很多非工作因素和非感

情因素在内，这是它们十分显著的差异。 Mitchell等人研究

指出相比工作满意度， 工作嵌入可以更好地解释员工离

职，本文提出不同的经济、社会背景下，尤其是经济水平的

差异使得员工离职时所关注的重点不同。相比经济发达的

美国，我国企业员工更关注的是工作方面的因素，基于此，
本文认为工作满意度可以更好地解释员工离职，员工的工

作满意度越高其离职倾向越低，因此有假设：
H2：员工工作满意度与离职倾向负相关；
H3：工作满意度对离职倾向的预测要高于工作嵌入。

3 数据统计与分析

本研究采用两种工作嵌入量表：工作嵌入（多）和工作

嵌入（总），量表工作嵌入（多）中每个维度包含若干项目，
工作嵌入（总）和工作满意度问卷采用每一个维度用一个

项目来测量的方法， 这样可以避免项目遗漏所造成的误

差。 离职倾向量表采用Griffeth等人 ［7］开发的量表，并加以

修改，共4个项目。
数据分析包括两个部分， 首先对量表进行预试分析，

其次对正式量表进行分析，包括样本的描述；工作嵌入与

工作满意度和离职倾向的关系分析；工作嵌入和工作满意

度对离职倾向的预测程度大小分析。
3.1 预试分析

本研究所采用的量表主要是借鉴了国内外比较成熟

的量表， 但由于本研究对所借鉴的量表进行了相应的修

改，且很有可能受中国文化差异的影响，因此有必要对本

研究采用的量表进行检验。预试分析信度和效度结果如表

1所示。

由表1可以发现：各量表经调整后，工作嵌入（总）效度

最 低 为0.627，达 到 效 度 要 求，工 作 嵌 入（总）信 度 最 低 为

0.755，亦达到信度要求，因此调整后的量表可以作为最终

的调查问卷使用。
3.2 正式数据分析

本文实证分析共发放正式问卷400份， 发放地点主要

在广州，其它地点包括深圳、佛山、珠海、中山、重庆、惠州、
上海、东莞、长春、洛阳、南宁、芜湖等，发放时主要选取朋

友所在企业和其供应商为研究对象， 共收回有效问卷304
份，有效回收率76%，各量表的项目基本服从正态分布。

（1）相关分析。 相关分析可以说明各因素之间是否存

在关系及关系的方向，对工作嵌入（多）、工作嵌入（总）、工

作满意度和离职倾向进行相关分析，结果如表2所示。
表2 相关分析

量表 离职倾向 Sig. (2-tailed) N

工作嵌入（多） -0.537** 0 304

工作内嵌入(多) -0.568** 0 304

工作外嵌入（多） -0.360** 0 304

工作嵌入(总) -0.478** 0 304

工作外嵌入（总） -0.266** 0 304

工作内嵌入（总） -0.573** 0 304

工作满意度 -0.643** 0 304

**Correlation is significant at the 0.01 level （2-tailed）.
资料来源：作者根据调研整理。

由表2可以看出，工作嵌入（多）、工作嵌入（总）、工作

满意度和离职倾向都有显著负相关，其中工作嵌入（多）与

离职倾向的相关值为-0.537**（p<0.01），工作嵌入（总）与

离职倾向的相关值为-0.478**（p<0.01），数据结果表明当

员工工作嵌入越高时，离职倾向就越低，上述结果证实了

假设1：工作嵌入与离职倾向负相关。
工作嵌入（多）中的工作内嵌入、工作外嵌入两个层面

与离职倾向都有显著负相关，其中工作内嵌入（多）与离职

倾向的相关值为-0.568**（p<0.01），工作外嵌入（多）与离

职倾向的相关值为-0.360**（p<0.01）；工作嵌入（总）中的

工作内嵌入、工作外嵌入两个层面与离职倾向都有显著负

相关，工作内嵌入（总）与离职倾向的相关值为-0.573**（p<
0.01），工 作 外 嵌 入（总）与 离 职 倾 向 的 相 关 值 为-0.266**
（p<0.01）。 上述结果证实了假设H1a：工作内嵌入与离职倾

向负相关和假设H1b：工作外嵌入与离职倾向负相关。
工作满意度与离职倾向的相关值为-0.643**（p<0.01），

表明当员工工作满意度越高时，离职倾向就越低，该结果

证实了假设2：员工工作满意度与离职倾向负相关。
（2） 工作嵌入与工作满意度和离职倾向的回归分析。

为了进一步分析工作嵌入（多）、工作满意度和离职倾向的

关系，下面用逐步回归法进行检验，其中工作嵌入（多）和

工作满意度是自变量，离职倾向是因变量。 对数据综合整

理得表3。

量表 包含题项数 KMO and Bartlett's Test Cronbach's Alpha

工作嵌入（多） 22 0.767 0.83

工作嵌入（总） 6 0.627 0.755

工作满意度 5 0.827 0.832

离职倾向 4 0.776 0.788

表1 预试分析

资料来源：作者根据调研整理。
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表3 工作嵌入（多）、工作满意度和离职倾向回归关系

Model R R Square
R Square
Change

F F Change
Standardized
Coefficients

1 0.643 0.413 0.413 212.45 212.448 -0.500

2 0.691 0.478 0.065 137.73 37.402 -0.292

资料来源：作者根据调研整理。
由上表可以发现， 进入回归方程的显著变量为两个：

工作嵌入（多）和工作满意度，多元相关系数为0.691，其联

合解释变异量为0.478， 即进入回归方程的两个变量能联

合预测离职倾向的47.8％。就个别变量的解释量来看，工作

满意度的解释量为41.3％，工作嵌入（多）的解释量为6.5％。
标准回归方程为:

离职倾向＝-0.5×工作满意度＋（-0.292×工作嵌入）
对工作嵌入（总）、工作满意度和离职倾向的回归分析

得到结果如表4。
表4 工作嵌入（总）、工作满意度和离职倾向回归关系

Model R R Square
R Square
Change

F F Change
Standardized
Coefficients

1 0.643 0.413 0.413 212.448 212.448 -0.549

2 0.657 0.431 0.018 114.142 9.71 -0.165

资料来源：作者根据调研整理。
由上表可以发现， 进入回归方程的显著变量为两个：

工作嵌入（总）和工作满意度，多元相关系数为0.657，其联

合解释变异量为0.431， 即进入回归方程的两个变量能联

合预测离职倾向的43.1％。就个别变量的解释量来看，工作

满意度的解释量为41.3％，工作嵌入（总）的解释量为1.8％。
标准回归方程为:

离职倾向＝-0.549×工作满意度＋（-0.165×工作嵌入）
由上述结果可以发现工作满意度对离职倾向的解释

量俱高于工作嵌入（多）和工作嵌入（总），因此假设3：工作

满意度对离职倾向的预测要高于工作嵌入成立。

4 结论和建议

4.1 研究结论

（1） 相关分析表明：工作嵌入（多）和工作嵌入（总）与

离职倾向都有显著负相关关系，即可以排除因量表题项遗

漏而造成的研究结果不准确，这也可以证明工作嵌入与离

职倾向有负相关关系，即工作嵌入程度越高，员工越不容

易离职。 同时本文还得到结论：工作外嵌入（多）和工作外

嵌入（总）与离职倾向都有显著负相关关系，即可以证明非

工作因素对员工的离职存在较大的影响。 另外，对工作满

意度的研究表明，工作满意度与离职倾向负相关，即工作

满意度越高，员工越不容易离职，这与前人的研究结论是

一致的。
（2）Mitchell等人 ［4］和Brooks C Holtom等人 ［8］的 研 究 证

明工作嵌入对主动离职的预测要高于工作满意度。本文通

过回归分析得出结论：工作满意度对离职倾向的解释量俱

高于工作嵌入（多）和工作嵌入（总），这与国外学者的研究

结论有所不同。本文认为这种差异性的存在可以从两个方

面来解释：一是样本所选地区的经济发展水平不同，国外

样本所处的经济水平相比国内要更发达，非工作因素如对

生活小区环境的考虑在离职时相对国内来说更重要；二是

问卷设计所考虑的因素差异也会影响到问卷的分析结果。
4.2 对策建议

（1）工作嵌入将非工作因素纳入对员工离职倾向的考

虑之中， 本文研究发现员工工作嵌入与离职倾向负相关、
员工工作内嵌入与离职倾向负相关、员工工作外嵌入与离

职倾向负相关，即员工工作内、外嵌入对企业的依赖度越

高，越不容易离职。在实际的管理工作中，企业不仅仅要提

高员工对工作的满意度，还应该提高员工非工作因素的满

意度，如协调好员工在企业和组织中工作外围的与员工生

活和工作密切相关的各种现象和事务。
（2）本文通过回归分析得出结论：工作满意度对离职

倾向的解释量俱高于工作嵌入（多）和工作嵌入（总）。这说

明虽然非工作因素会对员工的离职产生影响，但是由于多

方面的原因，产生主要作用的因素并不确定，就本文的研

究结果来看，当前我国员工的工作因素是其考虑离职的主

要因素。因此，企业应该加强对员工工作的管理，通过改善

企业或组织内的工作环境、薪酬结构、激励制度、文化建设

等方面提高员工工作满意度，以降低员工的离职倾向。
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