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中澳企业员工离职与激励认知的跨文化比较研究
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　　摘要：将 ＨＯＦＳＴＥＤＥ提出的国家文化理论运用到人力资源管理中进行实证检验，对中

国和澳大利亚两国企业员工的离职和激励行为背后的文化影响进行了分析研究。研究分析显

示，相比澳大利亚企业员工，中国企业员工的离职倾向较低；可选择工作机会的主观感知对中

国企业员工离职倾向的影响较小；中国企业员工认为职业发展是较重要的激励因素，而澳大利

亚企业员工认为工作本身是较为重要的激励因素。研究结果表明，国家文化理论提出的５个

文化差异维度中的“权利距离”、“不确定性规避”和“长期取向”，在中澳两国企业员工的离职和

激励问题上基本得到印证。
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　　伴随着经济一 体 化 的 加 快，在 全 球 竞 争 背

景下激励人才、留住人才，成为跨国企业人力资

源工作的重要内容。

ＨＯＦＳＴＥＤＥ［１］提 出 的 国 家 文 化 理 论 是 跨

文化管理领域最具有影响力的理论之一。他认

为各国在文化上的 差 异 是 显 而 易 见 的，而 且 各

国的管理 理 论 和 实 践 显 然 是 有 其 文 化 相 对 性

的。本研究将 ＨＯＦＳＴＥＤＥ的国家文化理论运

用到人力资源管理领域的员工离职与激励问题

中进行实证检验，填补了以往研究的空白。

１　理论回顾与假设提出

１．１　国家文化理论

ＨＯＦＳＴＥＤＥ［２］在 国 家 文 化 理 论 中 提 出 的

权力距 离、个 人 主 义／集 体 主 义、男 性 化／女 性

化、不确定性规避４个文化差异维度，被许多研

究者广泛引用，成为区分国 家 文 化（地 区 文 化）
差异的主要指标体系。长期取向则是其他学者

通过研 究 中 国 人 的 价 值 观（儒 家 文 化 的 价 值

观），对国 家 文 化 理 论 提 出 质 疑 之 后，ＨＯＦＳＴ
ＥＤＥ［３］增加的第５个文化差异维度。

中国 与 澳 大 利 亚 由 于 地 域、时 空、历 史 传

统、生活方式等不同，导致诸多文化差异。中国

的传统文化以儒家 文 化 为 根 基，以 释 家 和 道 家

思想为基础，兼有法、兵、农、墨等诸子百家的思

想，其核心 理 念 为 仁、智、中 庸［４］。澳 大 利 亚 由

于受英国殖民文化 的 影 响，文 化 观 念 上 更 趋 向

于西半球的西方文化，具有崇尚智慧和理性，讲
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究科学、民主，信 仰 宗 教，推 崇 个 人 主 义 价 值 观

等特点，其核心理念为鼓励个人奋斗、勇于竞争

和拥有个人成就感［５］。中澳２个国家文化的具

体差异见表１。
表１　中澳两国文化差异比较

国别
权利

距离

不确定

性规避

个人

主义
男性化

长期

取向

中国 ８９ ４４ ３８ ５４ １００
澳大利亚 ３６ ３２ ９０ ６１ ４８

注：表中数据根据文献［６，７］整理。

１．２　员工离职影响因素的文化差异

目前，学术界关于员工离职影响因素的 研

究大体有２种路 径：①通 过 构 建 离 职 动 因 模 型

对员工离职的过程 进 行 探 讨；②把 员 工 离 职 的

影响因素归结为几个变量，通过相关分析、回归

分析等定量分析方 法，找 出 对 员 工 离 职 起 关 键

作用的变量。对 于 后 者 的 研 究，学 者 们 从 不 同

角度和层面展开。ＩＶＥＲＳＯＮ［８］认为，可把员工

离职因素分为个 体 变 量（如 性 别、全 职 或 兼 职、

工作动机、家族关系等）、与工作相关的变量（如

自治、来自合 作 者 和 主 管 的 支 持、工 作 危 险 性、

角色模糊和冲突、分 配 公 平 等）、外 部 环 境 变 量

（如工作机会）、雇员定 向 变 量（如 工 作 满 意、组

织承诺和 离 职 意 向 等）。ＬＡＭＢＥＲＴ等［９］则 把

员工离职影响因素 分 为 人 口 统 计 学 变 量、工 作

因素（如角色冲突、任务多样性、财政奖赏、与合

作者关系、自治／参与）、工作满意及可选择的工

作机会。综合 学 者 们 的 研 究 成 果，影 响 员 工 离

职的因素大致可分为个人因素、组织因素、态度

因素（如工作满意度）和外部因素（如 可 选 择 工

作机会的主观感 知）等 方 面。本 研 究 从 个 人 特

征、工作满意度和可 选 择 工 作 机 会 的 主 观 感 知

等方面比较不同文化背景下这些变量对员工离

职的影响。

从文化 差 异 的 角 度，ＨＯＦＳＴＥＤＥ同 有 关

学者提出了“儒家动力论”，强调持续性或坚韧，

以及个体的稳定性［１０］。在中 国 文 化 中，人 的 价

值取向趋于随遇而 安，个 人 的 行 为 更 倾 向 于 中

庸学说［４］，中 国 人 安 全 感 较 弱，比 较 保 守，是 一

种较高不确定规避。中国的传统文化向人们灌

输了见好就收的价 值 观 念，让 人 们 学 会 了 清 静

无为、不冒尖、中 庸 的 行 为 方 式［１１］。相 比 而 言，

澳大利亚文化中个 人 主 义 价 值 观 深 入 人 心，重

视个人的自 由 和 权 利，强 调 个 体 的 独 立 性。他

们关注工作带来的个人成就感，富于奋斗精神，
敢于创新［５］。鉴 于 此，中 国 企 业 的 员 工 更 强 调

工作的稳定性，“知足常乐”的 心 态 往 往 使 得 他

们安于现状，而 一 份 更 富 挑 战 性 或 是 更 能 实 现

个人价值的工作，则 可 能 对 澳 大 利 亚 企 业 的 员

工有更大的吸引力。由此，提出以下假设：
假设１　相 比 澳 大 利 亚 企 业 员 工，中 国 企

业员工的离职倾向较低。

假设２　相 比 澳 大 利 亚 企 业 员 工，工 作 满

意度对中国企业员工的离职倾向影响较大。

假设３　相 比 澳 大 利 亚 企 业 员 工，可 选 择

工作机会的主观感知对中国企业员工的离职倾

向影响较小。

１．３　激励认知特点的文化差异

根据激励理论，员工对激励的认知是员 工

对于激励因素效价的一个评断。员工的需要是

其工作动力的来源，员 工 对 激 励 因 素 的 感 知 水

平 决 定 了 其 被 激 励 的 程 度［１２］。ＨＯＦＳＴＥＤ
ＥＲ［１３］认为，不同 文 化 中 人 的 价 值 观 存 在 差 异，

使他们的工作目的 存 在 差 异，他 们 对 激 励 因 素

的感知也有明显的不同。文化差异对于管理中

的领导方式、组织机构和激励内容，都会产生巨

大影响。澳 大 利 亚 是 个 人 主 义 程 度 很 高 的 国

家，短期取向的澳 大 利 亚 文 化 提 倡 冒 险 与 进 取

的精神。中国 则 是 集 体 主 义 程 度 较 高 的 国 家，

长期取向的中 国文 化 价 值 观 倡 导 坚 韧 不 拔，注

重实效，可接受缓慢的结果。由此，提出以下假

设：

假设４　相比澳大利亚企业员工，中国企业

员工认为职业发展是较重要的激励因素。
假设５　相比中国企业员工，澳大利亚企业

员工认为工作本身是较为重要的激励因素。

２　研究设计

２．１　研究被试对象

本研究的样本取自事业单位、政府部门、私

有企业以及跨 国公 司 等 组 织 的 员 工，调 查 时 间

从２００８年４月１４日～７月２８日。为使样本更

具代表性，本研 究 采 用 分 层 抽 样 和 系 统 抽 样 相

结合的概率抽样法，共发出问卷５３６份，回收有

效问卷２４２份，有效回收率为４５％，其中，在澳

大利亚企业 共 发 出 问 卷２８６份，回 收 有 效 问 卷

１００份，有效回收率为３５％；在中国企业共发出

问卷２５０份，回收有效问卷１４２份，有关回收率

为５６．８％。

２．２　研究工具

本研究首 先 对 相 关 变 量 进 行 分 析 和 界 定，
在ＧＲＩＦＦＥＴＨ等［１４］、ＭＯＢＬＥＹ等［１５］开发的离

职、激励量表的基础上，综合其他文献获得了各

变量的初始指标，经 征 询 有 关 专 家 意 见 反 复 修
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改后，按照双向互译 法 确 定 了 有 关 指 标 的 中 文

译本，由此得到一系列操作性强、内容较完善的

量表。离职倾向分量表、工作满意度分量表、工

作机会分量表、激励认知分量表、激励对员工离

职与 留 职 影 响 程 度 分 量 表 的Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓα系

数分 别 为０．７２４３、０．８６３９、０．６１２４、０．７７３４、

０．７３５６。以上量表均采用Ｌｉｋｅｒｔ５点尺度法对

每个项目进行评分，１～５表示程度越来越大。

３　结果分析

３．１　关于员工离职倾向影响因素的研究

（１）员工离职 倾 向 在 人 口 统 计 变 量 上 的 差

异分析　由表２可知，以不同人口变量分组，澳

大利亚企业员工离职倾向的均值基本均大于中

国企业员工。其 中，澳 大 利 亚 企 业 员 工 的 离 职

倾向在这些因素上的差异不明显，而年龄、职务

类型则对 中 国 企 业 员 工 的 离 职 倾 向 有 明 显 影

响：年轻的员 工 更 容 易 离 职；技 术 人 员 中，专 业

技术人员以其工作 的 专 业 性、独 立 性 和 排 他 性

成为稀有劳动力资 源，往 往 比 技 术 工 人 更 容 易

离职；高层管 理 人 员 由 于 权 力、地 位、待 遇 各 方

面都能得到高度的 重 视 和 满 足，处 于 事 业 的 巅

峰状态，相比中基层管理人员其离职意愿不高。

由此，假设１得到验证。
表２　中澳两国企业员工离职倾向在人口统计

变量上的方差分析

分组
中国

均值 标准差

澳大利亚

均值 标准差

性别

男

女

Ｔ检验

２．２９
２．４０

　　　　０．５９８

１．１４
１．１４

３．１０
２．７２

　　　　０．１７５

１．２３
１．２６

学历

高中

大专

本科

硕士

博士

ＡＮＯＶＡ检验

２．００
２．３５
２．３１
２．３３
２．１４

　　　　０．９９２

０．８８
１．１７
１．１２
１．１８
０．９８

２．３１
３．０２
３．４６
２．７０
２．１７

　　　　０．０７７

１．１５
１．２７
１．２３
１．２４
１．１３

职务

类型

专业技术人员

高级管理者

中层管理者

行政人员

技术工人

ＡＮＯＶＡ检验

２．７４
１．８８
２．１４
２．１５
１．３３

　　　　　０．０１３

０．８２
１．０７
１．１２
０．７７
０．９３
　

２．６７
２．８３
２．９１
３．１６
２．５６

　　　　　０．４８３

１．４７
０．９１
１．２８
１．２５
１．１２
　

年龄

／岁

２０～２９
３０～３９
４０～４９
＞５０

ＡＮＯＶＡ检验

２．６０
２．３４
１．３９
２．００

　　　　０．００２

１．１６
１．０９
０．８３
０．６１
　

３．５６
２．７６
２．６４
２．９０

　　　　０．０５１

１．０４
１．２７
１．１７
１．３２
　

注：表示ｐ＜０．０５。

　　（２）员工工作满意度，可选择工作机会的主

观感知 对 员 工 离 职 倾 向 的 影 响 对 比　假 设２、

假设３的检验步骤如下：①对员工离职倾向、工
作满意度、可选 择 工 作 机 会 的 主 观 感 知 进 行 相

关性分析，初 步 了 解 变 量 间 的 紧 密 程 度。②通

过回归方程探求工作满意度和可选择工作机会

的主观感知对离职 倾 向 的 影 响，比 较 不 同 文 化

背景下这两者的主观感知对员工离职倾向的影

响程度是否存在差异。表３显示了研究中主要

变量的ｐｅａｒｓｏｎ相关系数，不难发现，工作满意

度与员工离职倾向 呈 负 相 关，可 选 择 工 作 机 会

的主观感知与 离职 倾 向 呈 正 相 关，即 工 作 满 意

度越高，员工离职倾向越低；对可选择工作机会

的主观感知越好，员工离职倾向越高。
表３　员工离职倾向影响因素的描述统计与相关系数

变量
中国

１ ２ ３

澳大利亚

１ ２ ３

员工离职倾向 １．０００ １．０００
可选择工作机会的主

观感知
０．１４７ １．０００ ０．１７８ １．０００

工作满意度 －０．５３４ ０．００４ １．０００ －０．４６５ ０．０８９ １．０００

　　根 据 回 归 分 析 结 果（见 表４和 表５），中 国

和澳大利亚两国企业员工离职倾向回归模型的

Ｆ统计量 的 观 察 值 分 别 为２３．９３３、８．９８５，概 率

ｐ值均 为０．０００。由 此，可 认 为 中 澳 两 国 企 业 员

工的离职倾向与其工作满意度和可选择工作机

会的主观感知之间均有线性关系。在中国企业

员工回归方 程 中，常 数 项 为３．５２２，偏 回 归 系 数

为－０．５５８、０．１８１，经Ｔ检验，对应的ｐ值分别

为０．０００、０．０６５，在显著性水平０．１０的情形下有

显著性意义。在澳大利亚企业员工的回归方程

中，常 数 项 为３．３４９，偏 回 归 系 数 为－０．５９６、

０．３６３，经 Ｔ检 验，对 应 的ｐ 值 分 别 为０．０００、

０．０７６，在显著性水平０．１０的情形下亦有显著性

意义。
进一步比较两国企业员工的工作满意度和

可选择工作机会的主观感知对离职倾向回归系

数的绝对值，可 以 发 现：工 作 满 意 度、可 选 择 工

作机会的主观感知对员工离职倾向有着不同程

度的 贡 献，并 且 工 作 满 意 度（β＝｜－０．５５８｜，

｜－０．５９６｜）对员工离职倾向的影响大于可选择

工作机会的主观感知（β＝｜０．１８１｜，｜０．３６３｜）对

员工离职倾向的影响。从工作满意度的系数来

看，工 作 满 意 度 对 中 国 企 业 员 工 （β＝

｜－０．５５８｜）离职倾向的影响略小于澳大利亚企

业员工（β＝｜－０．５９６｜）。由此，假设２没有得到

支持。这可能是由于员工离职受多变量因素的

影响，模型中 缺 少 了 其 他 变 量，如 组 织 承 诺、劳

动力市场状 况 等。鉴 于 此，需 要 在 以 后 的 研 究

中引 入 其 他 关 键 变 量，再 对 假 设２进 行 验 证。

·４６２·
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另外，相比澳大利亚企业员工（β＝｜０．３６３｜），可

选择工作机会的主观感知对中国企业员工（β＝
｜０．１８１｜）离 职 倾 向 的 影 响 较 小。由 此，假 设３
得到支持。

表４　离职倾向回归分析结果（中国企业员工）

模型
未标准化系数

β 标准误差

标准化

系数β
ｔ值 Ｓｉｇ． Ｒ２ ＡｊｄＲ２

Ｆ
（Ｓｉｇ．）

常数项 ３．５２２ ０．４３７ ８．０５５ ０．０００ ０．３０７ ０．２９４ ２３．９３３
（０．０００）工作满意度 －０．５５８ ０．０８４ －０．５３４ ６．６７０ ０．０００

可选择工作机会的主观感知 ０．１８１ ０．０９７ ０．１４９ １．８６４ ０．０６５

表５　离职倾向回归分析结果（澳大利亚企业员工）

模型
未标准化系数

β 标准误差

标准化

系数β
ｔ值 Ｓｉｇ． Ｒ２ ＡｊｄＲ２

Ｆ
（Ｓｉｇ．）

常数项 ３．３４９ ０．８３３ ４．０２３ ０．０００ ０．２６４ ０．２３５ ８．９８５
（０．０００）工作满意度 －０．５９６ ０．１５０ －０．４８４ －３．９７８ ０．０００

可选择工作机会的主观感知 ０．３６３ ０．２００ ０．２１１ １．８１４ ０．０７６

３．２　激励认知与中澳两国企业员工离职／留职

的影响对比

将数据进一步的归类为２组，第１组 数 据

为对员工离职有适度或巨 大 影 响（选 择４或 者

５），第２组数据为对员 工 留 职 有 适 度 或 巨 大 影

响（选择１或２）。图１、图２分别显示了中澳两

国企业员工在１５个项目中，第１组与第２组人

数占 被 调 查 总 人 数 的 比 例。由 图１和 图２可

知，不论是中国企 业 员 工 还 是 澳 大 利 亚 企 业 员

工，１５个因素中绝大多数对员工离职的影响小

于对员工留职的影响。

１— 工作条件　２— 其他福利　３—领导能力　４—薪酬　５— 管理方式的灵活性　６—工作的挑战性　７— 培训机会　８— 职业机会　

９—居住地离企业的距离　１０—升职机会　１１— 企 业 的 稳 定 性　１２— 企 业 的 规 模　１３— 组 织 文 化　１４—工 作 氛 围（内 部 政 治）　

１５— 管理层控制过多

图１　激励认知对员工离职／留职的影响程度
　

　　从中国企业来看，除“管 理 层 控 制 过 多”对

员工离职与留职的影响大致相当外，其余１４个

因素对员工离职的影响均小于对员工留职的影

响。其 中，有６９％的 被 调 查 者 认 为“企 业 的 稳

定性”对留职有适度或巨 大 影 响，选 择“工 作 挑

战性”和“升职机会”的被 调查者 分 别 占 总 人 数

的６７％和６６％。在 中 国 企 业 员 工 中，“升 职 机

会”、“企业的稳定性”、“企 业 的 规 模”、“组 织 文

化”、“工作氛围”和“管理层控制过多”对员工留

职的影 响 明 显 大 于 澳 大 利 亚 企 业 员 工。这 说

明，这些与职业发展 有 关 的 因 素 在 很 大 程 度 上

决定员工对企业的忠诚度。运用好这些激励因

素可使员工感 受到 职 业 发 展 的 希 望，更 好 地 发

挥其主观能动性。这在一定程度上也验证了假

设４。在澳 大 利 亚 企 业 员 工 中，“工 作 氛 围”对

员工离职与留职的影响大致相同，除“管理层控

制过多”因素外，其余因素对员工离职的影响均

小于对员工留职的影响。其中，有７６％的被调

查者认为“工 作 条 件”对 留 职 有 适 度 或 巨 大 影

响，选择“管理方式的灵活性”、“工作的挑战性”

的被调查者 分 别 占 总 人 数 的７１％和７０％。这

说明，澳大利亚 企 业 员 工 的 关 注 点 在 于 工 作 本

身带来的乐趣与挑战，初步印证了假设５。

表６和表７为对激励因素分量表调查数据

·５６２·
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的描述性统计结果。由表６和表７可知，澳大

利亚企业员工更看重工作本身带来的乐趣与挑

战，有８０％以 上 的 被 调 查 者 认 为“对 工 作 内 容

感兴趣”、“工作有乐趣”和“同事关系”对其工作

有很好的激 励 作 用。相 对 而 言，中 国 企 业 员 工

更看重职业发展，“职业发展前景”、“升职机会”
以及“企业的发展前景”被认为是较重要的激励

因素。由此，假设４和假设５得到支持。
表６　各激励因素得分排序（中国企业）

激励因素 选择４或５的比例／％ 平均分

职业发展前景 ８６ ４．４３
升职机会 ７９．７ ４．１９

企业的发展前景 ８１．３ ４．１３
薪酬 ７６．５ ４．１１

对工作内容感兴趣 ７５．８ ３．９９
工作具有挑战性 ６８．８ ３．９３

培训机会 ６７．２ ３．９１
工作有乐趣 ７１．１ ３．９１

同事关系 ６５．６ ３．７７
管理方式 ６０．１ ３．７６
组织文化 ５５．４ ３．６３

表７　各激励因素得分排序（澳大利亚企业）

激励因素 选择４或５的比例／％ 平均分

对工作内容感兴趣 ８７ ４．４
工作有乐趣 ８７ ４．３

同事关系 ８３ ４．１
工作具有挑战性 ６９ ４．０

管理方式 ５９ ３．７
薪酬 ６４ ３．７

组织文化 ５４ ３．４
职业发展前景 ４７ ３．３

培训机会 ５１ ３．２
升职机会 ４３ ３．１

企业的发展前景 ３９ ３．１

４　结语

本研究在理论分析的基础上，通过实证 研

究证明了中澳两国企业员工在离职倾向上的差

异，并建立回归方程探求工作满意度、可选择工

作机会的主观感知对员工离职的影响。本研究

结论大部 分 支 持 了 ＨＯＦＳＴＥＤＥ［１］提 出 的 国 家

文化理论。在５个 文 化 差 异 维 度 中，对 中 澳 两

国企业员工离职及激励认知影响最大的维度是

“权利 距 离”、“不 确 定 性 规 避”和“长 期 取 向”。
需要指出的是，本研 究 的 样 本 容 量 虽 然 达 到 统

计要求，但由于进行分组分析，样本容量如果越

大，效果会越好。另外，由于员工离职会受多个

变量的影响，但本研 究 中 并 未 考 虑 更 多 其 他 因

素，在以后的研究中 应 充 分 考 虑 各 种 因 素 可 能

带来的影响。

参 考 文 献

［１］ＨＯＦＳＴＥＤＥＧ．ＴｈｅＢｕｓｉｎｅｓｓｏｆＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＢｕｓｉ

ｎｅｓｓＩｓＣｕｌｔｕｒｅ［Ｊ］．ＩｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌＢｕｓｉｎｅｓｓＲｅｖｉｅｗ，

１９９４，３（１）：１～１４．
［２］ＨＯＦＳＴＥＤＥＧ．Ｃｕｌｔｕｒｅ’ｓＣｏｎｓｅｑｕｅｎｃｅ：Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ

Ｄｉｆｆｅｒｅｎｃｅｓｉｎ ＷｏｒｋＲｅｌａｔｅｄＶａｌｕｅｓ［Ｍ］．Ｂｅｖｅｒｌｙ
Ｈｉｌｌｓ：ＳａｇｅＰｕｂｌｉｃｉａｔｉｏｎｓ，１９８０．

［３］ＨＯＦＳＴＥＤＥＧ．ＣｕｌｔｕｒｅｓａｎｄＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ：Ｉｎｔｅｒｃｕｌ

ｔｕｒａｌＣｏｏｐｅｒａｔｉｏｎａｎｄＩｔｓＩｍｐｏｒｔａｎｃｅｆｏｒＳｕｒｖｉｖａｌ
［Ｍ］．Ｌｏｎｄｏｎ：ＨａｒｐｅｒＣｏｌｌｉｎｓ，１９９４．

［４］何爱华，邓域．浅 谈 企 业 激 励 与 跨 文 化 管 理［Ｊ］．东 方

论坛，２００７（５）：１２３～１２６．
［５］王晓凌．中澳 文 化 差 异 比 较［Ｊ］．江 淮 论 坛，２００１（４）：

７２～７６．
［６］ＨＯＦＳＴＥＤＥＧ．Ｃｕｌｔｕｒｅｓａｎｄ Ｏｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎｓ：Ｓｏｆｔ

ｗａｒｅｏｆｔｈｅＭｉｎｄ［Ｍ］．Ｌｏｎｄｏｎ：ＭｃＧｒａｗＨｉｌｌ，１９９１．
［７］于绍东．中 外 合 资 企 业 跨 文 化 冲 突 管 理 影 响 因 素 研

究———以中美合 资 企 业 为 例［Ｄ］．长 沙：中 南 大 学 商

学院，２００８．
［８］ＩＶＥＲＳＯＮＲＤ．ＡｎＥｖｅｎｔＨｉｓｔｏｒｙＡｎａｌｙｓｉｓｏｆＥｍ

ｐｌｏｙｅｅＴｕｒｎｏｖｅｒ：ＴｈｅＣａｓｅｏｆＨｏｓｐｉｔａｌＥｍｐｌｏｙｅｅｓｉｎ

Ａｕｓｔｒａｌｉａ［Ｊ］．Ｈｕｍａｎ Ｒｅｓｏｕｒｃｅ ＭａｎａｇｅｍｅｎｔＲｅ

ｖｉｅｗ，１９９９，９（４）：３９７～４１８．
［９］ＬＡＭＢＥＲＴＥＱ，ＨＯＧＡＮＮ，ＬＹＮＮＥＢ，ｅｔａｌ．Ｔｈｅ

ＩｍｐａｃｔｏｆＪｏｂＳａｔｉｓｆａｃｔｉｏｎｏｎＴｕｒｎｏｖｅｒＩｎｔｅｎｔ：Ａ

ＴｅｓｔｏｆａＳｔｒｕｃｔｕｒａｌＭｅａｓｕｒｅｍｅｎｔＭｏｄｅｌＵｓｉｎｇａＮａ

ｔｉｏｎａｌＳａｍｐｌｅｏｆＷｏｒｋｅｒｓ［Ｊ］．ＳｏｃｉａｌＳｃｉｅｎｃｅＪｏｕｒｎａｌ，

２００１，３８（２）：２３３～２５１．
［１０］韩承敏．跨文 化 人 力 资 源 开 发 与 管 理［Ｍ］．南 京：东

南大学出版社，２００３：３９～４０．
［１１］朱筠笙．跨文化管理：碰撞中的协同［Ｍ］．广州：广东

经济出版社，２０００．
［１２］陈 祥 槐．地 区 亚 文 化 差 异 及 其 对 员 工 激 励 的 影 响

［Ｊ］．科研管理，２００６（５）：１２４～１３１．
［１３］ＨＯＦＳＴＥＤＥＲＧ．Ｍｏｔｉｖａｔｉｏｎ，Ｌｅａｄｅｒｓｈｉｐ，ＡｎｄＯｒ

ｇａｎｉｚａｔｉｏｎ：ＤｏＡｍｅｒｉｃａｎＴｈｅｏｒｉｅｓＡｐｐｌｙＡｂｒｏａｄ？

［Ｊ］．ＯｒｇａｎｉｚａｔｉｏｎａｌＤｙｎａｍｉｃ，１９８０，９（２）：４２～６３．
［１４］ＧＲＩＦＦＥＴＨＲＷ，ＨＯＲＮＰ Ｗ．ＡＣｏｍｐａｒｉｓｏｎｏｆ

ＤｉｆｆｅｒｅｎｔＣｏｎｃｅｐｔｕａｌｉｚａｔｉｏｎｓｏｆＰｅｒｃｅｉｖｅｄ Ａｌｔｅｒｎａ

ｔｉｖｅｓｉｎＴｕｒｎｏｖｅｒＲｅｓｅａｒｃｈ［Ｊ］．ＪｏｕｒｎａｌｏｆＯｒｇａｎｉ

ｚａｔｉｏｎａｌＢｅｈａｖｉｏｒ，１９８８，９（７）：１０３～１１１．
［１５］ＭＯＢＬＥＹＷ Ｈ， ＨＯＲＮＥＲ Ｓ Ｏ， ＨＯＬＬＩＮＧ

ＳＷＯＲＴＨ Ａ Ｔ．ＡｎＥｖａｌｕａｔｉｏｎｏｆＰｒｅｃｕｒｓｏｒｓｏｆ

ＨｏｓｐｉｔａｌＥｍｐｌｏｙｅｅＴｕｒｎｏｖｅｒ［Ｊ］．ＪｏｕｒｎａｌｏｆＡｐ

ｐｌｉｅｄＰｓｙｃｈｏｌｏｇｙ，１９７８，６３（４）：４０８～４１４．
（编辑　郭恺）

通讯作者：谢 玉 华（１９６５～），女，湖 南 宁 乡 人。湖 南 大 学

（长沙市　４１００８２）工商管理学院教授，博士。研究方向为

企业人力资源、劳动关系。Ｅｍａｉｌ：ｘｉｅｙｕｈｕａ６６＠１６３．ｃｏｍ
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