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摘  要 

随着市场竞争压力的持续增大，员工主动离职率升高已成为企业面临的重要难题。本文首先从理论上分

析员工离职倾向及其影响因素，然后基于Logistic回归模型对员工离职倾向及其影响因素进行实证分析，

以确定离职倾向的影响因素以及各影响因素对离职倾向的影响程度。研究结果表明，员工满意度、完成

项目数和工作事故与离职率呈负相关，而员工平均每月工作时间和司龄与离职率呈正相关。此外，晋升、

工作部门和薪酬水平也对离职率产生影响。本文的研究结果为企业制定降低主动离职率的合理决策提供

了参考。 
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Abstract 
As market competition pressure continues to increase, the increase in employee voluntary turno-
ver rate has become an important problem faced by enterprises. This article first theoretically 
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analyzes employee turnover intention and its influencing factors, and then conducts an empirical 
analysis of employee turnover intention and its influencing factors based on the logistic regres-
sion model to determine the influencing factors of turnover intention and the degree of influence 
of each influencing factor on turnover intention. The research results show that employee satis-
faction, number of completed projects and work accidents are negatively related to turnover rate, 
while employees’ average monthly working hours and company age are positively related to 
turnover rate. In addition, promotions, job departments and pay levels also have an impact on 
turnover rates. The research results of this article provide a reference for enterprises to make 
reasonable decisions to reduce voluntary turnover rates. 
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1. 引言 

知识经济时代，人才是企业健康发展的核心，更是推动企业高质量发展的关键因素。然而，当前许

多企业在员工管理方面存在令人担忧的问题。例如，持续的高负荷工作、落后的薪酬激励方案以及恶劣

的工作环境等，这导致一线员工的离职率和流动率居高不下。据前程无忧人力资源调研中心发布的《2022
离职与调薪调研报告》显示，与 2020 年相比，2021 年员工整体离职率上升了 4.0 个百分点，达到 18.8%。

其中，餐饮/酒店/旅游以及高科技行业的主动离职率位居前列，分别为 16.9%和 15.9%1。尽管在市场竞争

中，保持一定的员工流动有助于企业通过优胜劣汰的人才竞争机制来保持活力和创新意识；然而，过高

的离职率意味着企业内部人才流失严重，且在岗员工已经出现了比较严重的离职倾向，这种消极情绪会

进一步影响他们的工作投入和责任心，从而不利于企业的稳定发展，并降低其核心竞争力[1]。因此，如

何降低企业员工的离职率，成为人力资源管理部门需要解决的重要问题。 
在大数据背景下，本研究基于 Logistic 回归模型，对员工离职倾向及其影响因素进行深入研究，以

探索离职倾向的关键影响因素及其影响程度，为企业制定降低离职率的决策提供科学依据。 

2. 理论分析 

本文对员工离职倾向及其影响因素的定义和影响作用等分析如下。 

2.1. 离职倾向 

陈园园认为，离职倾向是员工从对当前工作产生不满意感到采取实际离职行为的重要影响因素[2]。
唐卫卫则认为，离职倾向是一种潜在的心理动机[3]。张凯丽提出，离职倾向体现了员工想要离开组织或

工作岗位的心理倾向[4]。本文中，离职倾向特指员工产生离开组织或工作岗位的心理倾向。 
离职可分为主动离职和被动离职两种。被动离职主要是由于被解雇、退休或工伤等原因导致的离职，

这通常有利于企业的发展。但员工主动离职不利于企业的发展，会给企业带来人力资本投资的损失。因

此，主动离职常成为企业关注的焦点。 

Open Access

 

 

1数据来源：《2022 离职与调薪调研报告》。 
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2.2. 离职倾向的影响因素 

本文选取了 9 个对离职倾向有影响的因素，分别是员工满意度、绩效评估、完成项目数、平均每月

工作时间、司龄、工作事故、5 年内晋升情况、工作部门和薪酬水平。 
(1) 员工满意度 
员工满意度指员工对其职业和工作的整体感受，也是员工与组织进行社会交换过程中对组织的主观

评价[5]。当员工从组织获取的报酬达到或超出预期时，他们的工作满意度将会提高，并通过高绩效等方

式回馈组织；反之，则表现为低工作满意度，员工可能产生离职倾向。彭川宇的实证结果表明，对于知

识型员工而言，工作满意度是影响其离职的重要因素，提高工作满意度有利于降低员工离职倾向[6]。 
(2) 绩效评估 
绩效评估指企业设立工作目标和绩效标准，采用科学的方法对员工进行绩效考核，考核结果反映了

员工的工作表现和贡献。高离职倾向的员工往往缺乏提高工作绩效的动机，甚至可能减少对企业有利的

行为。因此，对于这些员工，需要采取针对性的措施，以提高其工作积极性和绩效表现，降低离职倾向。 
(3) 完成项目数 
完成项目数是指员工在现企业参与完成的项目数量。参与项目可以帮助员工锻炼工作能力，积累经

验，并获得工作成就感。然而，随着员工能力的提高，如果薪酬待遇没有相应调整，员工的离职倾向可

能会增加。 
(4) 平均每月工作时间 
平均每月工作时间与员工工作负荷有关，平均每月工作时间越长，员工工作负荷越高。员工工作负

荷与离职倾向有一定的相关性。肖林生的实证结果表明，工作负荷越大，员工的离职倾向越高[7]。 
(5) 司龄 
司龄是指员工在现企业的连续工作年限。司龄越长，员工的工作经验则相对越多。张幼君的实证结

果表明，随着工作年限的积累，员工对企业的忠诚度会增高，离职倾向会降低[8]。 
(6) 工作事故 
工作事故指员工在企业工作时因失误导致的事故。工作失误造成工作事故会使员工产生负罪感和挫

败感等消极情绪，进而其离职倾向会增大。 
(7) 5 年内晋升情况 
5 年内晋升情况指员工在企业工作的 5 年内是否升职。这表明了员工所遇的发展机会和发展速度。

詹岳伟的实证结果表明，晋升发展因素与离职倾向呈负相关[9]。 
(8) 工作部门 
员工工作所在部门不同，工作特点不同，员工离职率不同。 
(9) 薪酬水平 
薪酬水平指企业支付给不同职位的平均薪酬，它是激励员工工作的一项关键因素。万子瑾的实证结

果表明，薪酬满意度低的员工更易有离职倾向[10]。 

2.3. 模型构建 

2.3.1. 模型构建 
员工离职倾向是二元离散选择型变量，其取值 Y 只有“离职”与“不离职”，因此采用二元 Logistic

回归模型分析员工离职倾向是最适合的。二元 Logistic 回归模型原理如下： 
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式中，
1
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为 X 的线性函数； iP 为所研究事件发生的概率；
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为机会比率，即所研究事件“发 

生”与“没发生”的概率之比；回归系数 iβ 是指在其他变量不变的情况下，解释变量变化 1 个单位所引

起的比率对数的改变值； 0β 为常数项； iX 为自变量。 

2.3.2. 变量说明 
本文的被解释变量及解释变量的具体含义及说明见表 1。 

 
Table 1. Variable list 
表 1. 变量列表 

变量 名称 定义 功能 
Y 离职状态 离职(1)，在职(0) 被解释变量 
X1 员工满意度 员工对企业的满意程度，满分 100 分 解释变量 
X2 绩效评估 员工绩效得分，满分 100 分 解释变量 
X3 完成项目数 员工参与完成的企业项目数量 解释变量 
X4 平均每月工作时间 员工平均每月工作时长 解释变量 
X5 司龄 在现企业的连续工作年限 解释变量 
X6 工作事故 工作期间出现的工作事故次数 解释变量 
X7 5 年内晋升情况 晋升(1)，未晋升(0) 解释变量 
X8 工作部门 员工工作所在部门 解释变量 
X9

 薪酬水平 分低、中和高三个等级 解释变量 

 
本文涉及变量共有离职状态 1 个被解释变量，员工满意度、绩效评估、完成项目数、平均每月工作

时间、司龄、工作事故、5 年内晋升情况、工作部门和薪酬水平 9 个解释变量。其中离职状态、5 年内晋

升情况、工作部门和薪酬水平为分类型变量；员工满意度、绩效评估、完成项目数、平均每月工作时间、

司龄和工作事故为连续型变量。 

3. 实证分析 

本文采用 SPSS 软件，基于 Logistic 回归模型对员工离职倾向及其影响因素进行分析。 

3.1. 数据来源 

本文数据来源于 Kaggle 平台。Kaggle 是由联合创始人、首席执行官 Goldbloom 于 2010 年在墨尔本

创立的为开发商和数据科学家提供举办机器学习竞赛、托管数据库、编写和分享代码的平台。数据共包

含员工离职状态、员工满意度分值、绩效评估、完成项目数、平均每月工作时间、司龄、工作事故、5
年内晋升情况、工作部门和薪酬水平 10 个变量，共 3350 条有效记录 2。 

本次分析对员工满意度分值、绩效评估、完成项目数、平均每月工作时间、司龄和工作事故 6 个变

量进行了标准化处理，以避免量纲不同对结果的影响。 

3.2. 描述统计分析 

3.2.1. 分类型变量 
各分类型变量的描述性统计结果如下。 
(1) 工作部门 
样本中共有管理和技术 2 个部门，各部门已离职和未离职员工总人数分别为 630 和 2720 人，分别占

 

 

2数据来源：人力资源数据.sav。 
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总体比例如图 1 所示 3。 
 

 
Figure 1. The proportion of employees in each department to the total 
图 1. 各部门员工人数占总体比例 
 

(2) 离职状态 
样本中不同离职状态的员工人数占总体比例如图 2 所示。相同时间段内，该企业共 788 位员工已离

职，2562 位员工未离职 4。 
 

 
Figure 2. Shows the overall proportion of employees with different resignation statuses 
图 2. 不同离职状态的员工人数占总体比例 
 

(3) 5 年内晋升情况 
样本中 5 年内是否有过晋升的员工人数占总体比例如图 3 所示，共 97 位员工在 5 年内有过晋升，3253

位员工在 5 年内未晋升 5。 
 

 
Figure 3. Overall proportion of employees who have been promoted within 5 years 
图 3. 5 年内是否有过晋升的员工人数占总体比例 

 

 

3数据来源：描述性统计结果.spv。 
4数据来源：描述性统计结果.spv。 
5数据来源：描述性统计结果.spv。 
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(4) 薪酬水平 
样本中薪酬水平分为低、中和高三等级，不同薪酬水平员工人数占总体比例如图 4 所示，共 1552 位

员工薪酬水平较低，1372 位员工薪酬水平处于中等级，426 位员工薪酬水平较高 6。 
 

 
Figure 4. The total proportion of employees with different salary levels 
图 4. 不同薪酬水平员工人数占总体比例 

3.2.2. 连续型变量 
连续型变量描述性统计结果如表 2 所示。 
 

Table 2. Descriptive statistical results of continuous variables 
表 2. 连续型变量描述性统计结果 7 

变量名称 有效个案数 平均值 中位数 最小值 最大值 标准差 
员工满意度 3350 61 64 9 100 24.95 
绩效评估 3350 72 73 36 100 17.10 

完成项目数 3350 4 4 2 7 1.24 
平均每月工作时间 3350 202 202 97 310 50.00 

司龄 3350 4 3 2 10 1.59 
工作事故 3350 0 0 0 1 0.35 

 
通过分析表 2，得出以下结论： 
(1) 员工对企业的满意度平均分相对较高，为 61 分，这表明大部分员工对企业的满意度较高；但其

离散程度相对较大，这意味着员工之间的满意度存在较大差异。企业可以考虑针对不同员工的需求和反

馈，采取措施提高整体满意度，例如改进工作环境、提供更好的培训和福利等。 
(2) 员工绩效得分平均值较高，为 72 分，这表明大部分员工的绩效表现良好；但其离散程度也较大，

这意味着员工之间的绩效得分存在较大差异。企业可以关注那些绩效得分较低的员工，为他们提供必要

的支持和培训，帮助他们提高工作表现。 
(3) 员工人均完成项目数为 4 个，员工个人完成最多项目数为 7 个，这表明某些员工能够承担更多的

工作负荷。企业可以根据员工的能力和工作需求，合理分配工作任务，确保工作能够顺利进行。 
(4) 员工人均平均每月工作时间为 202 小时，这表明大部分员工的工作时间相对稳定。员工最小平均

每月工作时间为 97 小时，最多为 310 小时；这可能意味着某些员工需要承担更多的工作量。企业可以根

据工作需求和员工能力，适当调整工作时间和工作量，以提高工作效率和员工满意度。 

 

 

6数据来源：描述性统计结果.spv。 
7数据来源：描述性统计结果.spv。 
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(5) 司龄人均 4 年，最少为 2 年，最多为 10 年。企业可以关注那些司龄较短的员工，为他们提供更

多的培训和支持，帮助他们更好地融入企业。 
(6) 工作事故人均 0 次，这表明大部分员工能够遵守安全规定和工作流程。员工个人最多工作事故次

数为 1 次，这可能意味着某些员工需要更加注意安全操作和流程遵守。企业可以加强安全培训和教育，

提高员工的安全意识和操作规范性。 

3.3. 基于 Logistic 回归模型对离职倾向及其影响因素分析 

3.3.1. 回归分析结果 
由于研究所用别解释变量“离职状态”为二分类变量，所以使用 Logistic 回归模型分析对其影响因

素进行研究。模型最终总预测正确率为 78.5%，预测结果较好。最终回归分析结果如表 3 所示 8。 
 

Table 3. Logistic regression analysis results 
表 3. Logistic 回归分析结果 9  

变量名称 估计系数 Wald 值 显著性 机会比率 
员工满意度 −4.000 382.082 0.000*** 0.018 
绩效评估 0.486 2.374 0.123 1.626 

完成项目数 −1.792 33.067 0.000*** 0.167 
平均每月工作时间 1.772 27.143 0.000*** 5.885 

司龄 3.048 84.686 0.000*** 21.079 
工作事故 −1.483 61.337 0.000*** 0.227 

5 年内晋升情况     
未晋升 1.379 8.406 0.004** 3.969 

工作部门     
管理部门 −0.570 15.331 0.000*** 0.566 

薪酬水平     
高 −1.728 51.628 0.000*** 0.178 
低 0.199 4.178 0.041* 1.220 

3.3.2. 影响因素具体表现 
各影响因素具体表现如下： 
(1) 员工满意度 
在 5%α = 的水平下显著，回归系数为负，表明员工满意度与离职率呈负相关。员工满意度每提高一

分，员工离职率降低 98.2%。 
(2) 绩效评估 
在 5%α = 的水平下不显著，对员工离职率影响较小。 
(3) 完成项目数 
在 5%α = 的水平下显著，回归系数为负，表明员工完成项目数与离职率呈负相关。员工每多完成一

个项目，员工离职率降低 83.3%。 
(4) 平均每月工作时间 
在 5%α = 的水平下显著，回归系数为正，表明员工平均每月工作时间与离职率呈正相关。员工每增

加 1 小时，员工离职率提高 5.9%。 
(5) 司龄 

 

 

8数据来源：回归报告.spv。 
9数据来源：回归报告.spv。 
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在 5%α = 的水平下显著，回归系数为正，表明员工司龄与离职率呈正相关。员工司龄每增加 1 年，

员工离职率提高 21.1%。 
(6) 工作事故 
在 5%α = 的水平下显著，回归系数为负，表明员工发生工作事故次数与离职率呈负相关。员工每多

发生一次工作事故，员工离职率降低 77.3%。 
(7) 5 年内晋升情况 
5 年内未晋升在 5%α = 的水平下显著，回归系数为正，表明 5 年内未晋升的员工的离职率比 5 年内

晋升的员工的离职率高 4%。 
(8) 工作部门 
管理部门在 5%α = 的水平下显著，回归系数为负，表明管理部门的员工离职率是技术部门的员工离

职率的 56.6%。 
(9) 薪酬水平 
薪酬水平处于高等级在 5%α = 的水平下显著，回归系数为负，表明薪酬水平高的员工的离职率是薪

酬水平中等的员工的离职率的 17.8%。薪酬水平处于低等级在 5%α = 的水平下显著，回归系数为正，表

明薪酬水平低的员工的离职率比薪酬水平中等的员工的离职率高 1.2%。 

3.4. 实证分析结论 

基于 Logistic 回归模型对该企业 3350 个数据进行分析发现，对员工离职倾向影响显著的因素包括 8
个：员工满意度、完成项目数、平均每月工作时间、司龄、工作事故、5 年内晋升情况、工作部门和薪

酬水平；影响不显著的因素为绩效评估。其中，员工满意度、完成项目数和工作事故与员工离职率呈负

相关，员工平均每月工作时间和司龄与员工离职率呈正相关。5 年内晋升过的员工的离职率低于未晋升

的员工的离职率。管理部门员工的离职率低于技术部门的员工的离职率。薪酬水平高的员工的离职率低

于薪酬水平低或中等的员工的离职率。 

4. 结论与不足 

4.1. 研究结论 

本文基于 Logistic 回归模型对员工离职倾向及其影响因素进行研究，得到以下研究结论： 
(1) 影响员工离职倾向的因素为员工满意度、完成项目数、平均每月工作时间、司龄、工作事故、5

年内晋升情况、工作部门和薪酬水平。这些因素在员工离职倾向的作用机制中扮演着重要的角色。 
(2) 员工满意度、完成项目数和工作事故与员工离职率呈负相关，其中员工满意度对员工离职倾向影

响程度最大。企业可采取措施重视员工满意度的保持与提高，以降低主动离职率。 
(3) 员工平均每月工作时间和司龄与员工离职率呈正相关，其中司龄对员工离职倾向影响程度最大。

司龄同离职率呈正相关的结论同张幼君的实证结果略不同。企业采取措施降低主动离职率时，应充分考

虑自身的实际情况。 
(4) 5 年内晋升过的员工的离职率低于未晋升的员工的离职率。这可能是因为晋升能够为员工提供更

好的职业发展机会和更高的薪酬待遇，从而提高了员工的忠诚度和满意度。因此，企业可通过丰富员工

晋升通道，为员工提供更多发展方向及空间来降低主动离职率。 
(5) 管理部门员工的离职率低于技术部门的员工的离职率。这可能是因为管理部门的工作相对较为稳

定，职业发展机会也较多，而技术部门的工作可能面临更多的挑战和压力。因此，企业可多关注技术部

门员工离职率直接诱因并采取针对性措施降低主动离职率。 
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(6) 薪酬水平高的员工的离职率低于薪酬水平低或中等的员工的离职率。这可能是因为高薪酬能够提

高员工的满意度和忠诚度，从而降低了他们的离职率。因此，企业可进行薪酬对标，采用合理的薪酬制

度来降低主动离职率。 

4.2. 不足 

本研究尽管取得了一定的成果，但仍存在一些不足之处，需要进一步加以完善和改进。 
首先，数据的代表性不足是一个关键的问题。由于企业种类繁多，不同的企业有着各自独特的情况

和特点，员工离职倾向的诱因也会因此而异。因此，本次研究所使用的数据缺乏足够的代表性，所得结

论可能不能适用于所有的企业。这可能使得该研究结果的普适性受到一定的限制。为了解决这个问题，

未来的研究可以采用更广泛的数据来源，包括不同行业、不同规模、不同地区的企业数据，以提高研究

的代表性。 
其次，影响因素的考虑不够全面也是本研究的一个不足之处。除了本文所考虑的因素之外，实际情

况中还存在其他因素对员工的离职倾向产生影响。例如，工作环境和条件、员工培训和发展机会、工作

压力和职业发展前景等都可能对员工的离职倾向产生重要影响。这些因素可能没有在本文的研究中充分

考虑，因此需要进一步加以研究和完善。未来的研究可以结合更多的影响因素，进行更全面的分析，以

更准确地揭示员工离职倾向的影响因素及其作用机制。 
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