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[摘要 ]民营企业人才高流失现象使企业困惑不已 ,高比例的人才流失已经严重危及民营企业的生存和发展。
本文利用宁波市民营企业问卷调查的数据 ,运用回归分析等对影响民营企业员工离职行为的主要因素进行了
实证研究 ,结果表明工作满意度、组织承诺和职业生涯发展对员工离职影响显著 ,缺乏有效沟通也是影响员工
离职的主要因素。
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一、引言
关于员工离职现象的研究由来已久 ,早在 1958年 March和 Simon就对此进行了研究。员工离职的英文
名称是“Employee Turnover”,Mobley(1982)对员工离职做出了最一般性的解释 :“一个从企业领取货币性报酬
的人中断作为企业成员的关系的过程。”离职有主动和被动之分 ,在企业人力资源管理中 ,人们把注意力大多
集中在对主动离职的研究上。本文的研究正是基于这种观点进行的 ,如果没有特别说明 ,行文中的“离职”均
指“主动离职”。员工离职问题研究 ,在国外是作为组织心理学的研究课题 ,其内容主要是强调员工离职的共
性问题 ,其研究基本上都局限于从某一角度考察单一的少数几个因变量对离职行为的影响 ,而很少系统地从
多因素角度同时考察各个自变量对因变量的综合影响作用。著名心理学家麦格雷戈指出 :“除非我们能对牵
涉某一行为的全部影响因素都能明了 , (否则)我们便无法了解人的行为。”离职是一种多因素交互作用产生的
个体行为 ,必须进行多变量研究才能准确理解。我国管理心理学界研究结果也表明 ,文化因素对管理的影响
非常之大 (凌文辁 ,2000)。由于国外研究出来的离职模型中的构想概念主要是在西方国家 ,尤其是在美国社
会文化背景下建立的 ,所取得的管理研究结论 ,在我国有可能完全不同。我国文化有其自身的魅力 ,文化对其
国民的影响会使得员工有着完全不同的表现。而且 ,目前我国的社会、经济环境与西方都有较大差异 ,在这种
环境下 ,我国企业员工 ,尤其是民营企业员工的离职表现会怎样呢 ? 这正是本文研究的重点。
在国内 ,由于受长期计划经济体制的影响 ,人才流动受到了很大限制 ,以前有关这方面的研究很少。作为
非公有制的民营企业兴起只是近 20年的事 ,已有的国内员工离职实证研究 ,几乎没有涉及一般民营企业员工
离职问题 ,目前有关民营企业员工离职问题的研究几乎是空白。因此 ,本文试图借鉴国内外相关研究 ,通过实
地问卷调查 ,探询民营企业员工离职的原因 ,研究民营企业员工离职的主要影响因素。

二、研究方法
本文引入的变量都需要构建测试量表。测试量表里的测量项目主要来自以下途径 :首先根据本人 2003
年 7月对宁波市民营企业员工和人事部经理个人随机访谈的结果 ,构建出最能反映变量的测试内容 ,并以第
一人称陈述句的形式表达出来。其次是参阅了国外最著名的企业员工满意度调查问卷的相关内容 ,主要有
(1)明尼苏达大学心理系 D.J . Weiss等人开发的明尼苏达满意问卷 (MSQ) ; (2)西澳大利亚大学工业关系系的
J . R. Weaver等人编制的工作人员观念调查表 (Worker Opinion Survey. WOS) ; (3) P. C. Smith等人开发出的工
作描述指标 (Job Pescriptive Index. JDS) .最后参考了国内学者张勉和王玉芹有关这方面的研究所设计的测量
项目。这次问卷调查除个人背景材料外 ,其余均采用李克特式 (Likert - type Scale) 5 点量表法。学者 Berdie
(1994)根据研究经验 ,认为在大多数的情况下 ,5点量表法是最可靠的 ,应是态度量表通常采用的量表法。5
点量表有 5个备选答案 A B C D E ,分别代表 A.非常不赞成 ,B.不赞成 ,C.赞成 ,D.赞成 ,E.非常赞成 ,并依次
记为 1分、2分、3分、4分和 5分。要求被试者根据实际情况对每个题项所陈述的情况作出判断 ,然后选择其
中一个答案。在对量表与变量的信度和效度分析上 ,本文借鉴了清华大学经济管理学院吴维库教授等人设计
的因素分析法。为了检验量表里各个测量项目得分的有效性和可靠性 ,一般要进行因素分析。可信度分析是
指量表的可靠性或稳定性分析 ,是对各个测量项目与变量的信度检验 ,看是否存在一致性问题。可信度结果
采用 Cronbach Alpha值表示。Cronbach Alpha的值一般介于 0和 1之间 ,越接近于 1 ,说明可信度越高。关于

处于完善过程中 ,一些相应的法规制度还不健全 ,尤其是一些民营企业正处于起步发展阶段 ,尚未建立和完善
现代企业制度 ;这些客观因素对民营企业信用状况的评价会产生不同程度的影响。因此 ,必须收集准确的第
一手资料 ,然后进行科学的分析和评价 ,进而准确地反映民营企业的信用状况。
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α系数 ,学者 Dvellis(1991)提出 :α系数如果在 0. 60 - 0. 65之间最好不要 ;介于 0. 65 - 0. 70之间是最小可接受
值 ;介于 0. 70 - 0. 80之间相当好 ;介于 0. 80 - 0. 90之间非常好。效度即量表的结构效度 ,是指态度量表能测
量理论的概念或特质的程度。进行分析的目的即在找出量表潜在的结构 ,减少题项的数目 ,使之变为一组较
少而彼此相关较大的变量 ,此种因素分析又称为“探索性因素分析”。通过计算问卷量表中各个题项的因素载
荷系数 ,进一步分析组成各个维度的题项是否有效。因素载荷系数值越大 ,说明题项对其组成的维度贡献率
越高。一般认为因素载荷系数值不应低于 0. 50 ,否则就应当舍去。

2003年 7月中旬 ,作者对宁波申菱电梯配件有限公司及邻近四家民营企业的员工进行了小样本预试。
发出问卷 120份 ,收回问卷 112份 ,除去缺失数据的 10份问卷 ,最后获得 102份有效问卷。然后对量表的信
度和效度进行分析 ,删去信度和效度较低的测量项目。2003年 8月上旬 ,作者选择了机械 、服装 (饰)、食品、
电子等行业 32家民营企业进行大样本问卷调查。参加问卷调查的员工有 480名 ,实际收回问卷 480份 ,去掉
缺失数据的问卷 24份 ,获得有效问卷 456份。

三、数据处理与分析
(一)样本基本情况分析。按企业科技水平划分 ,高科技型企业 20家 ,普通型 12家 ;从公司创建类型来

看 ,有 26家属于创业型 ,另外 6家是非创业型 ;公司规模在 1000人以上的有 3家 ,500———1000人的有 11家 ,

500———300人的有 7家 ,300人以下的有 11家。有效答卷人员中 ,男性员工占 65 % ,女性员工为 35 % ;35岁
以下的占 66. 1 % ;高中以上学历者占 83. 5 % ;已婚者占 59. 5 %。

(二)因素分析。虽然本次问卷调查使用的量表是建立在小样本预试量表基础上 ,但量表中的部分题项已
作了修改 ,因此在进行统计分析前仍要对量度进行效度和信度检验。从因素分析结果来看 ,量表的 Cronbach
α系数较大 ,一般都在 0. 70以上 ,可靠性较高 ,载荷系数没有低于 0. 50的 ,说明题项的有效性好。因素分析
结果表明 ,量表满足基本的心理测试量学指标 ,测试题项从内容上能够反映出所构想的变量内涵。

(三)数据的统计分析
1. 描述性统计分析。为了说明民营企业员工离职与其影响因素之间的关系 ,首先用比较平均值的单维

方差分析法进行研究。
表 1　变量平均值和标准差一览表

变量名称 平均值 标准差 变量名称 平均值 标准差 变量名称 平均值 标准差

就业机会 3. 767 0. 012 劳资关系 2. 116 0. 183 工作压力 3. 076 0. 058

亲属责任 1. 934 0. 159 人际关系 2. 075 0. 042 工作满意度 2. 052 0. 091

转换成本 3. 256 0. 114 薪酬满意度 3. 458 0. 158 组织承诺 2. 104 0. 064

职业培训 2. 018 0. 085 晋升机会 2. 308 0. 075 工作寻找行为 3. 771 0. 051

退出倾向 3. 417 0. 045 职业成长度 2. 127 0. 054 离职意图 3. 596 0. 106

　　从表 1可以看到 : (1)民营企业员工对单位外工作机会看好。这一方面说明了市场给有一技之长的员工
就业提供了广阔的空间 ,另一方面也说明了有的民营企业对员工约束较弱。(2)亲属责任这一项得分很低 ,不
到 2. 000 ,表明民营企业已淡化了这种传统观点。(3)职业培训分植较低 ,仅为 2. 018 ,说明员工对民营企业不
注重培训、学习表示不满。(3)至于转换成本和退出倾向得分都比较高 ,均超过了平均数 3。这说明了眼下的
民营企业主 ,对员工尤其是技术型的员工加强了组织约束 ,通过延发年薪或工资 ,或签订劳动合同等方式防止
他们跳槽。(5)职业成长度与晋升机会分植都不高 ,说明员工对自己在民营企业里工作 ,其职业生涯的规划格
调较低 ,换句话说 ,对自己在企业里个人发展不抱多大希望 ,或者说有点失望。这项得分比王玉芹 (2003)计算
出的 2. 85低 0. 73。(6)薪酬满意度得分都较高 ,说明了民营企业老板善于用物质或金钱激励员工。在民营
企业里 ,有相当一部分员工来自于原国有企业的下岗工人和农民 ,可能把自己的收入作了纵向和横向比较 ,在
当前就业比较困难的情况下 ,为自己拥有一份较高的收入颇感满意。(7)劳资关系在现实中是一个敏感的话
题 ,也不容回避 ,得分低于中等水平。市场经济的快速发展 ,民营企业中雇主和雇员的矛盾也会随之增多 ,从
微观角度来看会影响员工的工作满意度和组织承诺度 ,危害民营企业的健康发展。
总之 ,15变量的平均值反映了这样一个趋势 ,民营企业员工越是对自己在单位外获得新工作的能力看
好 ,就越不会满足于对本职工作的追求 ,尤其是职业生涯发展受阻时越是极力冲破企业制度和其他方面的约
束 ,做出离职的打算 ;工作满意度和组织承诺度是反映了员工离职的“晴雨表”,离职前的种种迹象都会在这个
“晴雨表”里暴露无遗。

2.回归分析。由于模型中的解释变量都可看作是连续性变量 ,所以可运用多元线性回归进行分析。本文
把四个人口变量———性别、年龄、学历和婚姻状况作为统计上的控制变量来考虑。Price (2001)在已有的研究
基础上认为 : (1)如果模型把握了足够的关键性的构想概念 ,人口变量不应再对离职因变量的解释产生显著影
响 ; (2)人口变量与理论上的构想概念对离职因变量的影响相比 ,缺乏明确的意义。因此 ,人口变量在模型中
作为控制变量而不是决定量。本文分别以工作满意度、组织承诺、工作寻找行为、离职意图和离职为因变量构
建五个线性回归模型。模型 1以工作满意度为因变量 ,劳资关系、人际关系、薪酬满意度、工作压力、晋升机
会、职业成长度、职业培训和退出倾向等 8个外生变量作为自变量 ,在交互项不引入的情况下 ,考察这 8个外
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生变量对中介变量工作满意度的影响 ;模型 2是以组织承诺为因变量 ,劳资关系、人际关系、薪酬满意度、工作
压力、晋升机会、职业成长度等 6个外生变量作为自变量 ;模型 3以工作寻找行为作因变量 ,就业机会、亲属责
任、转换成本、工作满意度和组织承诺作为自变量 ;模型 4是以离职意图为因变量 ,就业机会、职业培训、亲属
责任和工作寻找行为作为自变量 ;模型 5以离职作因变量 ,就业机会、亲属责任、职业成长度、晋升机会、转换
成本、职业培训、退出倾向和离职意图为自变量。由于 5个模型中的解释变量都是连续变量 ,所以符合多元线
性回归分析的要求。分析结果如表 2所示。模型 1可以看出 : (1)薪酬满意度对工作满意度有显著的正影响 ,
意味着薪酬满意度越高 ,员工的工作满意水平就越高 ,这和已有的国内外研究相一致。(2)劳资关系、人际关
系、晋升机会、职业培训及职业成长度对工作满意度的显著效果都较明显 ,均在 0. 5以上 ,尤其是职业成长度 ,

这可能与当前民营企业的管理模式有关。(3)工作压力和退出倾向表现出显著的负面影响。总之 ,模型 1反
映出自变量和因变量之间的密切相关关系 ,并和已有文献研究结论相吻合。

表 2　回归结果 (N = 456)

变量 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5

劳资关系 0. 575 3 0. 589 3
人际关系 0. 552 3 0. 587 3
薪酬满意度 0. 667 3 0. 326 3
工作压力 - 0. 706 3 - 0. 712

晋升机会 0. 594 3 0. 529 3 - 0. 621 3
职业成长度 0. 886 3 3 0. 647 3 - 0. 632

工作满意度 - 0. 945 3 3
组织承诺 - 0. 931 3 3
职业培训 0. 521 3 - 0. 615 3 0. 475 3
就业机会 0. 524 3 0. 489 3 0. 578 3
转换成本 - 0. 225 - 0. 558 3
亲属责任 - 0. 198 3 - 0. 116 3 - 0. 207 3
退出倾向 - 0. 758 3 0. 724 3
工作寻找行为 0. 976 3 3
离职意图 0. 958 3

R2 0. 687 0. 721 0. 856 0. 705 0. 714

调整 R2 0. 678 0. 706 0. 829 0. 687 0. 701

注 :“ 3”表示 t检验显著性水平是 0. 05 ;“ 3 3”表示显著性水平为 0. 01。

模型 2在把其他变量作为控制变量的基础上 ,研究了组织承诺与劳资关系、人际关系、工作压力、薪酬满
意度、晋升机会、职业成长度之间的相关情况。从分析结果可以看到这几个变量都表现出正相关关系。其中
职业成长度影响显著 ,这一点也可从调整 R2 的可决系数为 0. 706得到验证 ,说明该回归方程的拟合程度较
高。但薪酬满意度对组织承诺影响不显著 ,可能是员工在获得一定报酬后 ,更注重精神或其职业、个人能力方
面的发展。
模型 3中除就业机会对工作寻找行为表现出正影响外 ,其他几个变量和工作寻找行为都是负向相关关
系 ,其中工作满意度和组织承诺表现出十分显著的负影响 ,但转换成本和亲属责任的负影响不显著。亲属责
任的影响数值较小。
模型 4中就业机会、工作寻找行为对离职意图的影响表现出正相关 ,而其他变量均表现为负相关。工作
寻找行为的正相关性表现尤为显著 ,这里再次说明工作寻找行为是导致离职意图产生的重要前因变量 ,并和
以往的实证研究相一致。本文尝试性引入职业培训 ,考察其对离职意图的影响 ,发现这个变量对离职意图的
影响效果显著。
模型 5中就业机会、亲属责任、转换成本对离职行为都有一定的正面或负面影响 ;离职意图对离职有显著
的正面影响 ,说明离职意图是离职变量十分重要的前因变量。另外 ,晋升机会和退出倾向对离职也都有较强
的负面或正面影响 ,这里也再次验证了张勉博士的观点。

四、结论
影响民营企业员工离职因素 ,虽然有环境、个体和组织三大方面 ,但相对而言 ,个体变量和组织变量对离
职意图及离职行为的解释程度更大些 ,在多元线性回归分析中“就业机会”、“转换成本”这两个因子的数值绝
对值都小于其他因子数值绝对值 ,因此我们可以说 ,在大的社会环境下 ,民营企业员工离职行为的发生主要归
咎于个体变量和组织变量的影响。在构成工作满意度和组织承诺的诸多因素变量中 ,工作本身的满意感、职
业生涯开发压力感和组织承诺是影响员工离职行为的关键变量。缺乏有效沟通也是导致员工离职的一个重
要因素。
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我国外汇储备的适度规模分析
　南通纺织职业技术学院　陈卫华

[摘要 ]外汇储备是一国国际储备中最重要的资产。近几年来 ,中国的外汇储备由于国际收支“双顺差”的推
动 ,快速增长。过多的外汇储备影响国民经济的发展速度。文章在简要介绍决定适度外汇储备需求量的传统
理论的基础上 ,根据中国的实际情况 ,对中国的外汇储备需求作了定性和定量分析 ,并提出了应对超额外汇储
备的若干措施。
[关健词 ]外汇储备 ;外汇储备规模 ;国际储备

一、引言
外汇储备是一国 (或地区)货币当局持有的在国际间被普遍接受的可用来维持国际收支平衡、维持汇率稳
定和作为对外偿债保证的可兑换货币资产。它与货币当局持有的黄金储备、在国际货币基金组织 ( IMF)的普
通提款权和特别提款权 (SDRs)一起 ,构成一国 (或地区)的国际储备 ,是国际储备中规模最大、地位最重要的
资产。由于现行国际储备体制的不合理 ,决定了发展中国家国际储备的增长往往只能主要靠外汇储备的增
长。因此 ,维持一个适度的国际储备水平 ,很大程度上是外汇储备适度规模的决定问题。一国拥有雄厚的外
汇储备 ,不仅有利于防范外部金融风险和政治风险 ,还能增强国外投资者对本币的信心 ,有利于吸引外资 ,同
时还是本国对外投资的物质保障。但是 ,外汇储备规模过大 ,又会增加国内货币供给量 ,在一定程度上造成通
货膨胀的压力。同时 ,外汇储备过多 ,会使持有外汇储备的机会成本过大 ,造成资金资源浪费 ,减少进口和投
资 ,影响国民经济的发展速度。截止 2005年 9月底 ,我国外汇储备已达 7690亿美元 ,直逼世界第一外汇储备
大国日本 ,外汇储备规模再次成为多方关注的热点问题。因此 ,在经济全球化的背景下 ,为了更好地与国际接
轨 ,确保国家的金融安全和经济的可持续发展 ,进一步落实科学发展观的要求 ,有必要探讨我国外汇储备的适
度规模问题以及应对超额外汇储备的策略问题。

二、我国外汇储备发展概述
我国外汇储备经历了从无到有 ,逐渐积累壮大的过程。建国初期 ,我国外汇储备几乎为零 ,外汇资金短缺
一直是制约经济发展的瓶颈之一 ,也是在计划经济体制下实行高度集中的外汇管理体制的一个重要原因。到
1978年 ,国家外汇储备也不过 1亿多美元。改革开放后 ,通过努力增加出口 ,外汇储备逐渐增加 ,1993年末达
到 211. 99亿美元。1994年外汇体制改革以来 ,除个别年份外 ,我国连续多年保持国际收支经常项目和资本
金融项目“双顺差”。在此基础上 ,我国外汇储备持续快速增长。1994年至 1997年 ,年均增长率超两位数。
1994年达 516. 2亿美元 ,1995年达 735. 97亿美元 ,1996年突破千亿美元大关 ,达 1050. 49亿美元 ,1997年达
1398. 9亿美元。尽管受东南亚金融风波的影响 ,从 1998年始至 2000年 ,外汇储备绝对量仍节节攀升 ,不过
增幅已大大降低。从 2001 年至今 ,外汇储备又迅速增加 ,2001 年当年达到 2121. 65 亿美元 ,2002 年增至
2864. 07亿美元。2003年 ,不包括国务院向中行和建行注入的 450亿美元储备 ,达 4032. 51亿美元。事实上 ,
2003年底的外汇储备为 4483亿美元。到了 2004年底 ,更是高达 6099. 32亿美元。从 1998年以来 ,我国一直
成为仅次于日本的全球第二大外汇储备国。据预测 ,如果没有重大的国内金融政策调整和国际情况变化 ,至
今年底 ,我国的外汇储备将超过日本而成为世界上外汇储备最多的国家。

三、我国外汇储备快速增长的动因分析
(一)国际收支“双顺差”的推动
1、经常项目顺差。1994年外汇体制改革以来 ,国内外相继出现的一些有利于进出口贸易发展的因素 ,推

动了我国进出口贸易的迅猛发展。2001年中国的入世 ,给我国进一步开拓国际市场 ,发展进出口贸易提供了
难得的机遇和广阔的空间 ;2004年出台的新外贸法 ,允许自然人从事对外贸易 ,促使了我国贸易主体多元化 ;
新的出口退税政策的实施 ,极大地促进了广大出口商的积极性 ;各地招商引资的种种优惠措施 ,中国具有比较
优势的劳动力成本 ,吸引了众多跨国公司的分支机构纷纷在中国安家落户 ,中国渐成全球的制造业基地。所
有这一切 ,极大地推动了我国经常项目的顺差。

2、资本金融项目顺差。由于近年来我国宏观环境良好 ,经济持续稳定发展 ,我国已成为亚太地区最具有
增长潜力的新兴市场 ,是当前世界经济的一个亮点。良好的投资环境吸引着越来越多的资金流入 ,我国资金
流入一直保持在较高规模。从 2002年开始 ,实际利用外资年均超过 500亿美元。(2002年利用外资总额为
527. 40亿美元 ,2003年为 535. 05亿美元 ,2004年为 606. 30亿美元) 巨额的外资流入 ,使得我国从 1994年至
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