
117

Capital and Market,财经与市场,(6)2023,14
ISSN:2661-3263(Print);2661-3271(Online)

引言

据最新资料统计,截止至2022年中国中小企业总数已经

达到5000多万户,占全国企业总数的95%以上,创造的产值已

占到国内生产总值的60%。在促进经济增长、增加就业机

会、推动创新创业方面发挥着非常重要的作用。但随着中

国经济的全球 化,中小企业面临着更为激烈的竞争。据统

计,我们的中小企业的平均寿命已由原来的5.4年缩短到2.9

年,其中人才流失问题是阻碍中小企业发展的重要因素。

本研究对湖北省咸宁市JML制造企业员工发放调查问卷

120份，收回106份，有效问卷100份。调查样本的人口学特

征包含性别、年龄、工龄、专业、学历、职务、收入等控

制变量，工作满意度分为20个子类指标，采用因子分析的

方法归结为4个公共因子。

1  工作满意度现状分析

1.1工作满意度量表信度检验

根据ERG理论关注劳动者在工作中的生存需要、关系需

要以及成长需要三个方面，从工作本身、工作回报、工作

条件、工作关系和工作晋升五个方面来设计工作满意度量

表，最终确定条目数20个。本文采用 SPSS26软件对工作满

意度问卷量表进行可靠性检验结果，得到 Cronbach α 信
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度系数为 0.945＞ 0.8，表明此问卷数据可靠性很高。

1.2工作满意度因子分析

本文中的工作满意度指标较多合计20个，有必要使用因

子分析的方法在不减少原始信息的基础上，将相关性高的

变量分为一类归结为较少几个可以反应工作满意度的综合

因子。采用 SPSS( 21) 软件进行效度检验，根据 KMO 和巴

特利特检验显示，KMO 值为0.938>0.5，样本量足够，巴特

利特球形度检验的P值为0.000<0.01，说明各个变量间相关

性显著，数据适合做因子分析。

根据特征值大于1的原则，选取了2个工作满意度公共因

子，两者可以解释总变异的76.149%<85%, 需要再增加2个公

共因子，四个公共因子可以解释总变异的84.475%，如表1。

使用最大方差法对空间进行旋转，得到旋转后的成分

矩阵。公共因子S1主要包含了工作量、工资薪酬、绩效考

核福利方面的满意度，可以称为“薪酬和制度”；公共因

子S2主要包含了公司培训与文化方面的满意度，可以称

为“培训与文化”；公共因子S3主要包含了管理制度、晋

升机会、公司和个人发展、上级以及同事关系方面的满意

度，可以称为“前景与晋升”；公共因子S4主要包含了公

司对人才的激励与尊重方面的满意度，可以称为“激励和

尊重”。

下 面使用 SPSS26软件对公共因子的可靠性进行信度检

验，各个公共因子量表的克隆巴赫系数均在0.7以上，具有

很高的可靠性，其中薪酬和制度的克隆巴赫系数是0.955，

培训与文化的克隆巴赫系数是0.936，前景与晋升的克隆巴

赫系数是0.938，激励和尊重的克隆巴赫系数是0.953，由

此可见本文该满意度调查量表具有很好的内部一致性。以

公共因子的方差贡献率占总方差贡献率的比重进行加权，

可以得到整体工作满意度的因子模型：

1.3工作满意度测量结果

利用简单算术平均值计算出各个公共因子的满意度数

值，得 到表2。

表 2 各个公共因子的工作满意度得分

公共     
因子

薪酬和   
制度

培训与   
文化  

前景与   
晋升

激励和   
尊重

总体

均值 3.745 4.15 4.06 3.95 3.94

排序 4 1 2 3

2  实证分析

2.1职业流动意愿二分类logistic回归分析

从性别来看，男女有职业流动意愿的占比非常接近，

无显著差别。而年龄、学历等其它6个指标内部均出现了

对职业流动意愿有比较明显的差别。根据上文分析，职业

流动意愿与工作满意度的四个因子以及个人信息相关。下

面我们构建二分类Logistic回归模型探究员工职业流动意

愿的显著影响因素。被解释变量Y表示员工职业流动意愿。

若有职业流动意愿，则Y=1;若无职业流动意愿，则Y=0。

解释变量分为个人信息和工作满意度两类。使用 SPSS26

软件采用最大偏似然估计的似然比检验的方法选择变量进

行Logistic回归分析。最终进入方程的因素有：薪酬和制

度、培训与文化、前景与晋升、年龄、平均月收入（P值小

于0.05）。

2.2结果与结论

Logistic回归分析结果显示，（Omnibus 检验卡方值

=58.050，P=0.000＜0.05；Hosmer- Lemeshow

检验卡方值 =11.924，P=0.155＞0.05），整体分类正

确率良好 （分类正确百分比高达92.0%）。根据初步分类结

果，有流动意愿的样本为28，占比28%；无流动意愿的样本

为72个，占比72%。表3为Logistic回归模型的分类预测结

果，整体分类正确百分比高达92.0%，表示该模型的整体适

配性较高，自变量对因变 量的影响较大。

公共因子

初始特征值 提取载荷平方和 旋转载荷平方和

总计 方差百分比 累积 % 总计 方差百分比 累积 % 总计 方差百分比 累积 %

1 14.118 70.588 70.588 14.118 70.588 70.588 5.181 25.903 25.903

2 1.166 5.831 76.419 1.166 5.831 76.419 4.147 20.734 46.63   7

3 .812 4.061 80.480 .812 4.061 80.480 3.822 19.108 65.745

4 .799 3.995 84.475 .799 3.995 84.475 3.746 18.729 84.475

表 1 公共因子的特征根以及方差贡献率
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表 3 回归模型分类预测表

观测值

预测值

流动意愿

正确百分比

无 有

步骤 0

流动意愿

无 69 3 95.8

有 5 23 .82.1

总体百分比 92.0

二分类逻辑回归的结果显示：薪酬和制度、培训与文

化、前景与晋升、年龄、平均月收入对结果具有统计学意

义。（其中，Wald 卡方值（瓦尔德）和P值是对回归系数b

值的假设检验。P<0.05, 说明该变量对结局的影响具有统计

学意义）

薪酬和制度显著性P值为0.003，水平上呈现显著性，

拒绝原假设，因此薪酬和制度会对离职意向产生显著性影

响。变量系数为-3.033<0,OR值为0.048，薪酬和制度增加

一个单位时，有离职意愿的概率将会减少95.2%。  

培训与文化显著性P值为.004，水平上呈现显著性，

拒绝原假设，因此培训与文化会对离职意向产生显著性影

响。变量系数为2.579>0,OR值为13.19，意味着培训与文化

每增加时，有离职意愿的概率要高出12.19倍。通过与员工

访谈显示，大部分员工对培训的质量满意度不高，主要原

因是培训对提升职业能力帮助不大，而且占用了大量的时

间和精力。

前景与晋升显著性P值为0.024，水平上呈现显著性，

拒绝原假设，因此前景与晋升会对离职意向产生显著性影

响。变量系数为-1.915>0,OR值为0.147，意味着前景与晋

升增加一个单位时，有离职意愿的概率将会减少85.3%。

平均月收入显著性P值为0.050，水平上呈现显著性，拒

绝原假设，因此收入会对离职意向产生显著性影响。3000-

5000元以及8000元以上的员工离职意愿较3000元的低

些，5000-8000元的离职意愿较3000元的高些。

3  对策建议

中小型制造业企业人员流动频繁，对企业的长期发展不

利。根据本文研究结果，提出以下几点建议：

①企业应该建立科学合理的薪酬制度，提供有竞争力

的薪酬水平。薪酬待遇是吸引、留住人才最有效的方式；

一个称得上科学、合理的薪酬激励机制，应该能够同时兼

顾内部公平、外部竞争和员工价值三个方面。对内员工之

间有一种公平性存在，对外对其他企业人才有较强的吸引

力，同时能够真正体现员工个人的工作价值。[1]②对员工作

出明确的职业规划，构筑公平畅通的职业晋升通道。新员

工在入职时就应该对其进行科学合理的职业生涯规划，这

不仅仅是一个企业与员工的人岗匹配过程，也是提高员工

的归属感，增强对未来职业信心的关键举措。通过职业生

涯规划将员工与企业的发展紧密地结合在一起，促使员工

为实现组织目标而协作奋斗。完善的职业生涯规划能让员

工看得到希望和前景，也就增加了职业的稳定性。③优化

改革现有的培训机制体制。健全的职业培训制度能够改变

职工的工作态度提高技能激发他们的潜能和创造力,使企业

运作效率和销售业绩更上一个台阶。同时,它还能增强员工

的自身能力,让员工体会到企业对他们的重视与关怀,能够

让他们更好地为企业服务。[2]要提高培训与岗位的匹配度，

以提高职业技能和工作效率为目的，对不同岗位不同员工

要采取有针对性、专门化的培训，剔除非必要的耗时长、

效率低的培训。
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