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Abstract 
By using the method of literature analysis, this paper combs all the literatures about the influencing 
factors of turnover in CSSCI database from 1985 to 2018. Through the comparative analysis of sam-
ples, theoretical basis and variables, this paper summarizes the current research situation in this 
field in China, and makes an effort to predict the trend of the research of factors influencing turnover. 
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摘  要 

本文运用文献分析法对CSSCI数据库中提供的1985~2018年所有有关离职影响因素的研究文献进行了梳

理，通过对样本、理论基础和变量的对比分析，总结和归纳了当下国内该领域的研究情况，并基于此对

未来离职影响因素的研究趋势进行了展望。 
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1. 引言 

离职无论给个人还是组织均会带来较大的影响。个人需要放弃熟悉的工作和组织，需要承担陌生工

作的风险；组织需要承担员工离职带来的业绩降低，需要承担招募、培训新员工的成本及风险。而降低

离职率可以有效地提升个人和组织的绩效。Huselid (1995 年)和 Batt (2000 年)指出降低离职率能够增加产

品销量，提高员工士气，高绩效的人力资源系统能够通过降低离职率增加企业价值。因此，研究如何降

低离职率，对于个人和组织都具有非常重要的意义。 
本文以“离职”为关键词，选取《管理世界》、《管理科学学报》、《南开管理评论》、《中国软

科学》、《科研管理》等 29 种管理类核心期刊中有关离职的文章，共计 186 篇文献，从文献数量总体趋

势、研究样本分布、基于的研究理论和使用的研究变量等四个方面探讨了近 33 年来该领域的研究情况，

并进行了总结和未来展望，力图揭示关于离职影响因素的研究过程及现状，为离职理论研究和企业降低

离职率提供有益的指导和帮助。 

2. 文献数量总体趋势的分析 

我国核心期刊关于离职的关注是从 1985 年开始的，如图 1 所示。常闻(1985)在《科学管理研究》上

首次提出科技人员的离职问题[1]，并在《科学学与科学技术管理》上首次从法律的角度剖析了集体离职

的问题[2]，2003 年以后学者们对离职的关注开始增加。总体看来，核心期刊发表的关于离职的文献数量

自 2009 年以来并没有明显地增加，但是引证文献的数量激增，如图 2 所示，表明 33 年来我国对离职影

响因素的关注不断增加。 

3. 研究样本分布的分析 

在所选的 186 篇文献中，仅使用定量分析的文献总计 155 篇，仅使用定性分析的文献总计 29 篇，定

性和定量相结合的总计 2 篇。其中的定量分析以实证分析为主，除此之外，有 1 篇文献使用了元分析方

法，2 篇文献使用了模型法，1 篇文献使用了实验法；定性分析主要包括综述、案例分析和内容分析三种。

可见，在我国关于离职影响因素的研究中，研究方法多以定量分析中的实证分析为主，因此样本的选择

就成为了一个重要问题。 
1、地区分布 
在使用实证分析的 155 篇文献中，共 95 篇文献明确指出了样本的所在地，根据国家对于经济区域的

划分，有 69 篇文献的样本所在地包含东部，其中仅包含东部的有 43 篇；有 40 篇文献的样本所在地包含

中部，其中仅包含中部的有 11 篇；有 30 篇文献的样本所在地包含西部，其中仅包含西部的有 10 篇。这

符合我国企业的区域性分布，即东部、中部的企业数量要多于西部，但同时也说明，学者对于西部企业

的离职影响因素的关注不多。 
2、行业分布 
在使用实证分析的 155 篇文献中，共 58 篇文献指出了样本所处的行业，其中以制造业、信息产业和

金融业为主，各有 24、22 和 9 篇文献。行业的集中一方面反映了我国企业所处行业的分布情况，另一方

面反映了相比于其他行业，研究人员对这三类行业的离职影响因素关注较多，原因可能在于这三类行业 
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Figure 1. Literature quantity trend chart 
图 1. 文献数量趋势图 

 

 
Figure 2. General trend analysis1 

图 2. 总体趋势分析 1 
 

的离职现象比较严重，这三类行业的管理者对员工离职这一现象带来的后果较为重视和敏感。 
3、所有制形式分布 
在使用实证分析的 155 篇文献中，有 58 篇文献指出了样本所在组织的所有制形式，主要包括政府机

关、国企、外资和民营等四种，在分布上没有表现出明显的差异。 
4、职位等级分布 
在使用实证分析的 155 篇文献中，共 95 篇指出了样本的职位等级，除了研究集体离职的文献是以部

门为研究对象以外，有 32 篇文献涵盖了所有职位等级，即一线员工、基层管理、中层管理和高层管理；

有 14 篇文献只研究了管理岗位，其中有 9 篇只研究了高层管理；有 22 篇文献只研究了一线员工。可以

看出，一线员工的离职和高层管理的离职是近 33 年来学者们研究的重点。需要特别指出的是，在对一线

员工的研究中，有 15 篇文献就知识型员工进行了有针对性地研究，有 7 篇文献就新生代员工进行了有针

对性地研究。 

4. 基于研究理论的分析 

通过对 186 篇文献的整理分析，发现他们的研究理论主要基于以下四个。 

 

 

1来源于知网可视化分析。 
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1、基于国外经典离职模型的研究 
自 1958 年起，国外学者便开始对离职影响因素进行研究，并相继提出了多个离职决策模型，具有代

表性的如 March-Simon 模型、Mobley 模型、Lee-Mitchell 模型和 Price-Mueller 模型，相比于国外，我国

学者对离职影响因素的研究相对较晚。根据统计，在这些文献中，共有 27 篇根据国外经典离职模型进行

定量研究，其中 26 篇文献使用的是实证研究法，1 篇使用的是实验法。这些文献又可分为两类：1) 将研

究群体特定化，研究国外经典离职模型是否适用于该特定群体，如陈刚、赵勇和鲁郁陶(2007)研究的是中

部劳动密集型企业的知识型员工[3]，王玉梅、丛庆和陈媛媛(2008)研究的是服务业知识型员工[4]，叶先

宝、沈娇彩和王金光(2010)研究的是公共部门的员工[5]等。这类文献主要集中在 2010 年以前。2) 以国外

经典离职模型中的变量为自变量，但又基于其它理论新增其它变量作为中介变量或者调节变量，如张一

弛、高莹和刘鹏(2005)基于人职匹配理论新增了个人–组织匹配度作为调节变量[6]，王雪莉、马琳和张

勉(2014)新增了“是否是独生子女”作为调节变量[7]等。 
2、基于工作嵌入理论的研究 
在 186 篇文献中，以工作嵌入理论为理论基础的共有 15 篇，且发表时间均集中在 2007 年以后。工

作嵌入的概念最早由美国心理学家 Mitchell 于 2001 提出并引入到员工主动离职研究领域的，包括一个由

三个核心(联结、匹配、牺牲)、两个剖面(组织、社区)构成的 3 × 2 的矩阵结构。国内学者对于工作嵌入

理论的应用可分为以下两类：1) 通过文献综述、案例研究和内容分析法对工作嵌入与离职之间的关系进

行定性研究，如徐尚昆(2007)对工作嵌入与员工主动离职之间的研究进展进行了综述[8]，买忆媛、周嵩

和梅琳(2009)通过对蓝港在线CEO 王峰离职创业的案例研究了工作嵌入对科技型员工离职创业的影响[9]
等。2) 通过实证研究的方法检验工作嵌入与员工离职之间的关系，如王浩和白卫东(2009)以工作满意度

和工作嵌入为自变量，探究其对员工离职倾向的影响[10]；苏晓艳(2014)以组织社会化策略为自变量，以

工作嵌入为中介变量，探究其新员工离职意向的影响[11]。 
3、基于社会交换理论的研究 
在所研究的文献中，以社会交换理论为理论基础的文献共计 14 篇，且发表时间均集中在 2008 年以

后。社会交换理论最早由霍曼斯在 20 世纪 60 年代提出，是对社会交往中的报酬和代价进行分析的一个

理论。国内学者对于社会交换理论的应用可分为两类：1) 基于社会交换理论，探究信任对于员工离职的

影响，如郑晓涛、石金涛和郑兴山(2008)探究员工对直接上级和组织的信任与其离职倾向之间的关系[12]；
张广琦、陈忠卫和李宏贵(2016)基于人际信任的视角探究创业团队如何降低离职倾向的问题[13]。2) 基于

社会交换理论，探究培训、组织支持与离职倾向之间的关系，如詹小慧、杨东涛和李群(2016)探究指导关

系对新生代农民工离职倾向的影响[14]等。 
4、基于匹配理论的研究 
在所研究的文献中，以匹配理论为理论基础的文献共计 11 篇，且发表时间均集中在 2006 年以后。

匹配理论内容之一的人职匹配最早是由霍兰德在 1959 年提出的，指的是员工的人格应该与职业类型相一

致，后续学者们在此基础上又提出了匹配理论新的内容和观点，如人–工作匹配，人–环境匹配等。国

内学者对于匹配理论的应用可分为以下三类：1) 借助匹配理论提供的视角，对其他理论进行深入探讨，

如吴杲和杨东涛(2014)借助社会网络理论、匹配理论、资源理论的研究成果，尝试明确工作嵌入理论中联

结、匹配、牺牲三个关键维度的内涵[15]等。2) 通过实证研究的方法研究各个类型的匹配对离职的影响，

如王忠和张琳(2010)研究个人–组织匹配与离职意向的关系[16]；赵慧娟和龙立荣(2010)研究价值观匹配

和能力匹配与离职倾向的关系[17]等。3) 将匹配理论与中国传统文化结合起来，如魏钧，张德(2006)探究

中国传统文化下的个人–组织契合维度[18]。 
除此之外，在所研究的 186 篇文献中，还有学者用到了资源保存理论、公平理论、领导成员关系交
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换理论、期望落差理论、战略人力资源管理理论、差序格局理论等。除此之外，国内学者有进也会加入

一些中国特色的变量，例如将“独生子女”作为调节变量等。但需要注意的是，除了差序格局理论外，

其它相关理论均从国外引入，而且是间隔数年之后才被国内研究学者引入并加以使用的，这说明我国在

该领域并没有站到世界前沿，在该领域还有进一步发展的空间。 

5. 研究变量分析 

文献研究表明，自变量、调节变量、中介变量的选取通常与其使用的理论基础是一致的，因此不再

赘述。下面重点对因变量“离职”的研究进行总结和分析。 
1、主动离职和被动离职 
Price 在 1977 年指出，离职分为自愿性离职和非自愿性离职两种[19]，即主动离职和被动离职。通过

分析 CSSCI 中的 155 条以定量研究为研究方法的文献，有 151 篇文献以主动离职为因变量，有 4 篇文献

以被动离职为因变量，而且这 4 篇文献的研究对象均为高层管理者。无论主动离职还是被动离职，均会

给组织带来成本，但相较之下，因组织重组或由于员工的绩效不佳而由组织发起的离职，对组织而言常

常是利大于弊的[20]，所以员工保留计划大多关注的是主动离职的员工，这与国内当下的研究重点是吻合

的。 
2、离职意向、离职意愿、离职意图、离职倾向和离职行为 
在 151 篇研究员工主动离职的文献中，有 87 篇文献以离职倾向为因变量，22 篇文献以离职意愿为

因变量，19 篇文献以离职意向为因变量，7 篇文献以离职意图为因变量，7 篇文献以离职行为为因变量。

通过查阅以离职倾向、离职意愿、离职意向、离职意图为因变量的文献的英文摘要和关键词，发现这四

个变量对应的英文翻译多是 intention turnover，少数是 voluntary turnover。这说明在对于离职的研究上，

国内学者对于专业用词尚未达成统一意见，甚至有些学者在前后发表的论文中使用了不同的专业术语，

如张勉在 2003 年在《南开管理评论》上发布的一篇文章因变量为“离职意愿”，而 2014 年在《管理学

报》上发布的一篇文章因变量为“离职倾向”，但在关键词部分，对应的英文词汇均为“turnover intention”。
在 Mobley 提出的离职模型中，员工在离职决策过程中前后有两次“离职意向”，其中第一次为当他对工

作产生不满意之时，他会产生离职的想法，即“thinking of quitting”；当他找到其他工作机会，并且将

该工作机会与其当下的工作对比后，他会产生离职或留任的倾向，即“intention of quit/stay”[21]。Price
使用的是“intent to stay”来表示员工计划与其雇佣者保持成员关系的程度[22]。而纵观国内学者进行的

实证研究和使用的量表，对以上概念的界定并不明确，导致国内学者们使用的专业词汇不统一。 
除此之外，通过对 155 篇定量文献进行分析，本文认为学者们多以离职意向、离职意愿或是离职倾

向为因变量而非离职行为，其原因有二：1) 实证研究验证了离职意向、离职意愿或是离职倾向对离职行

为有一定的解释和预测力度。2) 测量离职行为需要进行纵向数据的收集，时间较长，而相比于测量离职

行为而言，测量离职意向等可以通过经典量表的方式直接收集数据，以进行实证分析。但在上述三个变

量对离职行为的解释或预测力度上，学者的看法和结论并不一致。 

6. 结论和展望 

综上，通过分析 CSSCI 与离职影响因素相关的文献可知，国内对于离职的实证研究的样本分布较为

广泛，使用的理论基础也较为前沿，但在因变量的选取上，并未形成统一意见。 
1、对研究样本、理论基础和变量的总结 
基于样本分布对相关文献进行分类，可以分为：1) 利用现有结论，对特定群体进行检验的实证研究；

2) 利用未知结论，对非特定群体进行检验的实证研究。在第 1)类里，现有结论是否适用于特定群体为研
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究重点；在第 2)类里，未知结论是否合理且可推广为研究重点。 
基于研究理论基础对相关文献进行分类，可分为：1) 基于国外经典离职模型的研究；2) 基于其他主

要理论的研究。在第 1)类里，常用的经典模型为 March-Simon 模型、Mobley 模型和 Price 模型；在第 2)
类里，常用的理论为工作嵌入理论、社会交换理论、匹配理论、资源保存理论等，大多数理论是在国外

学者提出 5 年后，国内学者们才开始进行阐述或验证。 
在因变量的研究上，国内学者多采用经典量表的方式对离职倾向进行测量，但在专业用语上并没有

形成统一的意见，这是当下在对离职的研究问题上亟需解决的一点。除此之外，国内学者运用纵向数据

研究某自变量与离职行为之间的关系的文献甚少，这也是以后该领域可重点研究的一个方向。 
2、未来研究样本、理论基础和变量的发展趋势 
1) 研究样本的未来发展趋势 
在研究样本的选取上，学者们对于新生代基层员工、高新技术人员的关注度将会越来越高。新生代

员工指的是 1980 年及之后出生的劳动者，一方面，这类员工已经成为劳动市场上的主力军；另一方面，

他们在社会背景、教育水平、思想等各方面与非新生代员工差异较大，所以对于影响这类员工离职的因

素研究会成为一大趋势。此外，随着互联网经济的日益成熟，高新技术人员已成为推动企业发展的核心

力量，所以也将成为研究的重点。 
2) 理论基础和变量的发展趋势 
在理论基础方面，资源保存理论和社会交换理论可能仍将是研究的重点，除此之外，随着领导力研

究的日益成熟，不少学者开始探讨领导力类型与离职之间的关系，比如谦卑型领导与离职倾向之间的关

系，这意味着将领导力类型作为自变量、调节变量或者中介变量的研究会成为一种趋势。在因变量方面，

考虑到数据的可获得性，高管的被动离职行为和非高管的主动离职倾向仍将是研究的重点。 
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