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摘要：基于生涯构建理论和工作嵌入理论，采用问卷调查实证研究的方法收集

数据并建立研究模型，问卷发放对象覆盖了国有、外资和民营三种所有制的高

新技术企业，通过对２８７份问卷数据进行挖掘分析，深入解读生涯适应力、工作
嵌入两种因素与员工离职创业意愿之间的关系。调查结果表明：其一，在三种

所有制企业中生涯适应力都是离职创业的重要前因变量；其二，工作嵌入的三

个维度对离职创业的影响在三种所有制企业中不尽相同；其三，工作嵌入的联

系维度和匹配维度在生涯适应力与离职创业意愿之间的关系中存在显著的中

介作用。
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　　在我国各级政府共同努力营造的“大众创

业、万众创新”大环境下，我国各个行业均处在

一场规模空前的创业热潮中，而其中的高新技

术行业尤为突出，甚至出现了“华为系”“阿里

系”和“腾讯系”等不同的员工离职创业阵营。

在众多的员工创业影响因素中，既有企业（员

工离职创业前所在企业）创造的、未被商业化

或者未能充分商业化的新知识被一部分员工掌

握而成为他们把握创业机会的重要因素，其通

过离职创业的方式去更好地实现这些知识的商

业价值。一般来说，离职员工创建的新企业与

既有企业存在相似性，一部分企业还成为既有

企业的竞争对手，使既有企业面临一定的经济

损失。需要特别指出的是，对中小型民营企业

来讲，由于存在着企业规模和行业话语权均较

小的原因，其所属员工离职创业带来的影响相

比大规模企业而言，更明显也更猛烈些。

计划行为理论指出，个人的创业行为主要

取决于本人的创业意愿［１］。对于当前无工作个

体（如大学生、自由职业者等）和有工作个体

（如兼职创业和准备离职进行创业的个体）的

创业意愿／行为的影响因素和决策过程并不相

同。但是，多数现有相关研究并未对个体的当

前职业状况进行区分，仅仅是针对所有个体的

共性，从制度环境、经济环境和文化环境等环境

层面和企业层面对其创业意愿／行为进行了探

索分析［２－３］。然而，离职创业是员工离职后去

向中的一种相对特殊的选择，其是人力资本流

动的特殊形式。员工作为离职创业的主体，个

人层面的因素直接影响其对创业机会的感知、

评估和商业化能力。例如，较高的工作嵌入度

既可能通过提高离职的机会成本而降低离职就

业意愿，也有利于员工在既有企业中获取知识、

人力资源等，提高员工识别创业机会的概率和

获得创业资源的能力，进而提高员工的离职创

业意愿。鉴于此，本文拟基于生涯构建理论和

工作嵌入理论从个体层面分析员工的离职创业

意愿的形成机制，同时，针对我国不同所有制企

业的企业制度和文化环境，逐一对三种不同所

有制企业的员工分别就生涯适应力和工作嵌入

两种因素对员工离职创业意愿的影响进行

剖析。

　　一、研究模型与研究假设

　　１．生涯适应力与离职创业意愿

按照生涯构建理论，生涯适应力属于社会

心理资源，是员工在适应当前或未来职业生涯

中的任务加重、生涯转折、重大挫折等生涯事件

时的心理资源。目前关于生涯适应力在组织行

为方面的研究中，生涯适应力对员工离职或离

职意愿的影响作用的研究结论并不一致。Ｙ．

Ｇｕａｎ等［４］基于６４５名中国员工的实证研究表

明，员工生涯适应力不仅能够直接负向影响离

职意愿，而且能够通过职业生涯管理间接地降

低员工的离职意愿。而舒晓丽等［５］发现生涯适

应力通过感知到的组织外职业竞争力对离职意

向产生显著的正向影响。当前，相对稳定的传

统雇佣关系被强调灵活性的新型雇佣关系所取

代，员工的职业生涯不再局限于组织内，他们常

常会跨越组织边界，进行自主创业。员工已然

成为离职行为的主要决策者，员工本身的灵活

性对其离职创业意愿产生更大的影响［６］。

创业行为本身与员工对机会的警觉性、面

对问题的主动性和丰富的人力资本等有关。因

此，如果员工离职后要自主创业，那么生涯适应

力强的员工对创业机会的感知、对实施创业的

创业能力和自我效能感相比其他员工更为突

出。生涯适应力包括生涯关注、生涯控制、生涯

自信和生涯好奇四个维度。具体来说，生涯关

注和生涯好奇可以使员工利用工作中积累的知

识和社会关系系统地进行梳理和探索，挖掘有

价值的创业机会。发现创业机会后，员工在实
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施创业时需要必要资源支持［７］，对于离职创业

的员工而言，创业资源的整合并不是全部在离

职后才进行的，而是有一部分会发生在离职

前［８］。因此，资源整合的效率也会进一步影响

员工的离职创业意愿。而生涯控制恰恰能够使

员工在行为上进行自我约束，有助于员工创业

资源的积累和创造。此外，离职创业会使员工

的角色发生根本性的转变，同时也面临着巨大

的风险挑战。生涯自信能够使员工拥有更强的

自我效能感和越挫越勇的勇气，推进创业意愿

的固化［９］。总之，具备较强生涯适应力的员工

拥有更多的心理资源和更强的能力来适应离职

后创业过程中工作的变化［１０］。据此，本研究提

出如下假设。

假设Ｈ１：员工的生涯适应力与员工离职创

业意愿正相关。

２．工作嵌入与离职创业意愿

工作嵌入是一个多维概念，包含牺牲、联系

和匹配三个核心构念。一方面，牺牲、联系和匹

配是阻止员工离开组织的约束力量［１１］；另一方

面，工作嵌入是由不同类型的资源组成的一个

集合，反映出员工在当前企业中拥有的各种资

源和优势［１２］。相对来讲，员工离职创业是企业

的在职员工发现创业机会、开发并利用机会将

其转化为市场价值的过程，是企业知识转移和

技术外溢的一种重要方式，是区别于传统离职

就业的一种特殊路径选择。因此，工作嵌入的

三个维度对员工离职创业意愿的影响机制与其

对离职就业的影响机制应是不同的。

基于工作嵌入概念中所包含的三个核心构

念的影响权重不同，本文拟先从牺牲这一构念

进行论述。牺牲是员工感知到的离开当前企业

对其带来的各方面的损失［１３］。离职带来的损

失不仅包括薪酬等有形损失，也包括晋升机会、

良好的合作关系以及在工作中获得的满足感、

受尊重感等无形损失。这些损失构成员工的离

职成本，是其离职时心理和行为的障碍，牺牲越

多则离职的成本越高。而资源保存理论则指出

了个体总是努力获取、维持和建立有价值的资

源。在企业中，员工工资的增长、资历的提高、

晋升机会的累积等都是一种累加性投资，其收

益随着时间的延长而增加［１４］。因此，不管员工

离职后的去向是创业还是去其他企业再就业，

这些离职带来的损失都是员工个体所必须承担

的。因此，本文认为离职带来的牺牲越多，员工

的离职创业意愿越低。据此，本文提出以下

假设。

假设Ｈ２ａ：员工牺牲与员工离职创业意愿

负相关。

联系是指员工与组织和其他员工之间存在

的各种正式、非正式的关联，以及这些关联的紧

密程度；匹配是指员工与其所在组织的融合性、

相似性和舒适性［１０］。员工在组织内建立起广

泛、紧密的网络关系，并且与其他员工和组织在

工作价值观、工作方式等方面有较高的匹配度，

这些都反映了员工在组织中拥有的社会关系资

源。研究表明，当员工与同事之间的联系越紧

密，个人与组织越匹配，其从工作领域获得信息

资源的途径越多，资源获取越容易［１５］。员工通

过工作中形成的社会关系网络获得行业的专业

知识、产品的客户和市场的特定信息等，这些不

仅有助于员工发现未被充分利用的新技术和潜

在的市场需求，也有利于其对创业机会进行合

理的分析，并评估它的潜在价值［１６］。员工与企

业内部的同事和外部的合作伙伴等建立的紧密

的社会关系网络，可增强员工在创业过程中资

源整合的便利性和有效性，提高员工自主创业

竞争优势和成功的可能性。因此，员工的职业

经历和构筑的社会网络对维持创业企业的成立

和健康成长具有推动作用，进而提升员工的离

职创业信心和意愿。据此，本研究提出以下

假设。
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假设Ｈ２ｂ：员工联系与员工离职创业意愿

正相关。

假设Ｈ２ｃ：员工匹配与员工离职创业意愿

正相关。

３．生涯适应力与工作嵌入

工作嵌入体现了员工的价值观、能力、动机

等与所在组织的相容和匹配程度，以及与所在

企业的其他人存在联系的强度。生涯适应力高

的员工相比其他员工在工作态度上体现出较高

的主动性和专注力，他们积极地构建自己和工

作的关系，主动地从心理和行为上进行调整和

修正，使自己的价值观和能力与组织文化、工作

需求等相匹配，从而实现个人与工作的动态平

衡和匹配［１７］；另外，为更好地协调工作中的各

项任务，具备高生涯适应力的员工会主动与工

作伙伴进行沟通，建立广泛、良好的人际关系。

因此，高生涯适应力可以促进员工与组织的匹

配和融合，提高员工的工作嵌入度。

同时，根据生涯构建理论，结合假设 ２可

知，工作嵌入是员工主动适应工作的结果。对

于有离职创业意愿的员工来说，较强的生涯适

应力可以提高其与企业的联系和匹配程度，使

员工在离职创业时拥有较大的资源优势，进而

提升员工的离职创业意愿。据此，本文提出以

下假设。

假设Ｈ３ａ：生涯适应力与工作嵌入的牺牲

维度正相关。

假设Ｈ３ｂ：生涯适应力与工作嵌入的联系

维度正相关。

假设Ｈ３ｃ：生涯适应力与工作嵌入的匹配

维度正相关。

假设Ｈ４ａ：工作嵌入的联系维度中介生涯

适应力与离职创业意愿之间的关系。

假设Ｈ４ｂ：工作嵌入的匹配维度中介生涯

适应力与离职创业意愿之间的关系。

　　二、研究方法

　　１．研究样本

本文主要探讨生涯适应力和工作嵌入两种

因素对员工离职创业意愿的影响机制，调查问

卷采用匿名的方式收集数据。研究样本来自郑

州和北京的９家互联网和 ＩＴ服务企业的３７２

名员工。本研究问卷调查共分为两个阶段：第

一阶段测量员工的性别、年龄、工龄、教育背景

和工作嵌入等；四周之后，进行第二阶段的问卷

调查，主要测量企业的所有制、员工的生涯适应

力和离职创业意愿。两次问卷调查后，有效配

对２８７份，问卷有效回收率为７７．２％。该数据

样本的基础信息构成如表１所示，其中，男性

１８２人，女性 １０５人，工作年限从刚入职到 １３

年，学历以本科和研究生为主。

表１　样本的人口统计学特征

样本特征 数量 所占比例／％

性别
男 １８２ ６３．４
女 １０５ ３６．６

年龄

小于２０岁 １ ０．５
２０—３０岁 ８２ ２８．４
３１—４０岁 １４７ ５１．０
４１—５０岁 ５２ １８．４
５０岁以上 ５ １．７
大专及其以下 ２６ ９．１

教育水平 本科 １５４ ５３．６
研究生以上 １０７ ３７．３
１年以下 １１ ３．８
１—３年 ４３ １５．０

工龄 ４—５年 ９５ ３３．１
６—１０年 １２３ ４２．９
１０年以上 １５ ５．２

２．变量测量

本文采用已成熟量表对离职创业意愿、生

涯适应力、工作嵌入进行度量，且均采用５点式

李科特量表，其中，“１”表示“非常不同意”，“５”

表示“非常同意”。此外，考虑到以往研究显示

员工人口统计学特征（如年龄、性别和学历）、

·０６·
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工龄、企业的所有制性质（国有企业、民营企

业、外资企业）和企业规模对员工离职创业意

愿产生的影响，因此，本研究将其作为控制

变量。

３．数据分析

（１）信度和效度检验

本文中生涯适应力的四个子构念（生涯关

注、生涯控制、生涯自信、生涯好奇），工作嵌入

的三个子构念（牺牲、联系、匹配）和离职创业

意愿为反映型构念，生涯适应力和工作嵌入为

构成型构念。因此，本文将分别对这两种类型

变量进行相应的信度和效度检验。

反映型构念的信度检验一般利用 Ｃｒｏｎ

ｂａｃｈ’ｓａｌｐｈａ和组合信度进行分析。反映型构

念的信度和效度检验见表２。由表２可知，本

文中所有反映型构念的 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓａｌｐｈａ和组

合信度的值均大于０．７，表明构念的信度较好。

在效度方面，本文从聚合效度和区分效度来检

验，结果如表２和表３所示。各构念的平均方

差萃取值大于０．５，表明方差萃取的比例较高，

聚合效度较高［１８］。表３中，对角线上的数值为

平均方差萃取值的平方根，它们的值大于各构

念之间的相关系数，表明测量模型具有较好的

区分效度［１９］。

构成型构念的信度和效度检验与反映型构

念不同。首先，本文分别计算出生涯适应力和

工作嵌入各子构念的方差膨胀因子ＶＩＦ值检验

多重共线性。构成型构念的信度和效度检验结

果见表４。由表４可知，各构念的ＶＩＦ值均小于

３．３，表明构念的信度较好［２０］。对于效度的检

验，本文利用ＳｍａｒｔＰＬＳ２．０得到各子构念的权

重，再采用ｂｏｏｔｓｔｒａｐｐｉｎｇ方法得到权重的 Ｔ检

验值［２１］。由表４可知，各子构念的权重达到

０．０５的显著水平，具有较好的效度。

（２）假设检验

在检验了测量模型的信度和效度后，本文

利用ＳｍａｒｔＰＬＳ２．０进行假设检验。首先，本文

检验了性别、年龄等控制变量对离职创业意愿

的影响，结果表明：工龄和企业所有制对其有显

著的影响作用。针对我国的国有企业、民营企

业和外资企业，不同所有制性质的企业员工流

动性存在差异，国有企业的员工离职率明显低

于民营企业和外资企业，因此，虽然员工离职创

业是个人行为，但是仍会受到员工所在企业的

企业环境影响，所以，探讨不同所有制企业中员

工的生涯适应力和工作嵌入对其离职创业意愿

表２　反映型构念的信度和效度检验

构念 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓａｌｐｈａ 组合信度
平均方差

萃取值

生涯关注 ０．７９８０ ０．９０７３ ０．７３０５

生涯控制 ０．７２２０ ０．７７５６ ０．６３３６

生涯好奇 ０．７１０２ ０．８６９３ ０．７６９４

生涯自信 ０．７１６０ ０．８７５５ ０．７７８６

牺牲 ０．７６９６ ０．９０７３ ０．５７５８

联系 ０．８０７４ ０．７７５６ ０．５６８９

匹配 ０．８７１８ ０．８６９３ ０．５０１２

离职创业意愿 ０．８２６２ ０．８７８５ ０．５９３１

表３　潜在变量间相关系数和平均方差萃取值的平方根

构念 生涯关注 生涯控制 生涯好奇 生涯自信 牺牲 联系 匹配 离职创业意愿

生涯关注 ０．７１００
生涯控制 ０．５１６１ ０．７４００
生涯好奇 ０．２２９５ ０．２６１７ ０．８７００
生涯自信 ０．１４２５ ０．５０２６ ０．５０８１ ０．８９００
牺牲 ０．５９４１ ０．５４２１ ０．２２９３ ０．３２１５ ０．７８００
联系 ０．５１４８ ０．４９５７ ０．７６００ ０．２７３４ ０．６４９１ ０．７７００
匹配 ０．７４０６ ０．８０４４ ０．２１８１ ０．３８０２ ０．６３３２ ０．６０３７ ０．８８００

离职创业意愿 ０．４９４４ ０．５４２６ ０．４３８７ ０．４７４７ ０．６０７６ ０．５５７２ ０．６６０７ ０．８９００
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表４　构成型构念的信度和效度检验结果

构念 ＶＩＦ值 权重

生涯关注 １．２６３ ０．６３０

生涯控制 １．１２２ ０．４５４

生涯好奇 １．１２５ ０．４７４

生涯自信 １．３７１ ０．５５１

牺牲 １．６９５ ０．３１７

联系 ２．３３７ ０．６６９

匹配 ２．１４６ ０．６７４

　注：、、分别代表 １％、５％、１０％的显著性水平，
下同。

表５　研究假设检验结果

假设 变量间关系 国有企业 外资企业 民营企业

Ｈ１ ＣＡ→ＥＩ ０．１７６ ０．２４４ ０．３１１

Ｈ２ａ ＪＥＳ→ＥＩ －０．１２０ ０．１２７ ０．０７５
Ｈ２ｂ ＪＥＬ→ＥＩ －０．０９２ ０．４１７ ０．３３２

Ｈ２ｃ ＪＥＦ→ＥＩ －０．２２５ ０．３８４ ０．３４３

Ｈ３ａ ＣＡ→ＪＥＳ ０．５０２ ０．４１２ ０．３７８

Ｈ３ｂ ＣＡ→ＪＥＬ ０．４７３ ０．４４１ ０．６２７

Ｈ３ｃ ＣＡ→ＪＥＦ ０．６２５ ０．５０３ ０．４２２

Ｒ２ ０．２７６ ０．３１１ ０．３２７
　注：ＣＡ为生涯适应力，ＪＥＳ为牺牲，ＪＥＬ为联系，ＪＥＦ为匹
配，ＥＩ为离职创业意愿。

的影响机制存在何种差异也是必要的。综上，

本研究在控制了性别、年龄等控制变量的基础

上，分别对来自国有企业、民营企业和外资企业

的问卷数据进行了分析，结果见表５。
由表５可知，在三种所有制性质的企业中，

员工的生涯适应力对其离职创业意愿均有显著

的正向影响，假设 Ｈ１得到验证。有一点需要
明确，相较于国有企业，外资企业和民营企业中

的员工生涯适应力更能够激发其离职创业意

愿。假设Ｈ２ａ指出牺牲对员工离职创业意愿
有显著的负影响，分析结果表明，在国有企业中

牺牲的影响作用为负向（－０．１２０），而在外资
企业和民营企业中其影响作用为正向的，但是

两者都不显著，因此，假设Ｈ２ａ不成立（０．１２７，
０．０７５）。假设 Ｈ２ｂ指出员工联系与员工离职
创业意愿正相关，然而，数据分析结果表明其影

响作用在三种不同的所有制企业中并不一致。

具体来说，在国有企业中，联系对离职创业意愿

存在不显著的负向影响作用（－０．０９２），假设

Ｈ２ｂ不成立。在外资企业和民营企业中，工作

嵌入的联系维度存在显著的正向影响（０４１７、

０．３３２），假设 Ｈ２ｂ成立。对于假设 Ｈ２ｃ，在国

有企业中，员工与企业越匹配，离职创业意愿越

低（－０．２２５），假设Ｈ２ｃ不成立。但是，在外资

企业和民营企业中，该构念对员工离职创业意

愿有显著的正向影响作用（０．３８４、０．３４３），假

设Ｈ２ｃ成立。研究假设 Ｈ３ａ、Ｈ３ｂ和 Ｈ３ｃ指

出，生涯适应力对工作嵌入三个维度都存在显

著的正向影响作用，分析结果表明在三种不同

所有制性质的企业中这三个假设均得到支持。

（３）中介效应检验

本文利用 Ｋ．Ｊ．Ｐｒｅａｃｈｅｒ等［２２］提出的偏差

纠正ＢｉａｓＣｏｒｒｅｃｔｅｄＢｏｏｔｓｔｒａｐｉｎｇｉｎｇ方法进行中

介效应的显著性检验。由结构模型检验结果可

知，在国有企业中，联系和匹配的中介作用不存

在。因此，本文只检验联系和匹配在外资企业

和民营企业中的中介作用的显著性。

对于外资企业来说，联系的中介效用的

９５％的 ＢｉａｓＣｏｒｒｅｃｔｅｄＢｏｏｔｓｔｒａｐｉｎｇ置信区间为

［０．１７４１４９２，０．２０４９３１６４］，匹配的置信区间

为［０．０５３２６１２，０．１７５６４８２］，都不包含０，而

且生涯适应力对离职创业意愿存在显著的正向

影响。因此，在外资企业中，工作嵌入的联系和

匹配两个维度对员工离职创业意愿具有显著的

间接影响。

对于民营企业来说，联系和匹配的中介效用

的９５％的ＢｉａｓＣｏｒｒｅｃｔｅｄＢｏｏｔｓｔｒａｐｉｎｇ置信区间分

别为［０．１３１９９０３，０．２１３６４３６］和［０．０４１４７３１，

０．２２０７５３４］，都不包含０，中介效应显著。同

时，生涯适应力对员工离职创业意愿存在显著

的正向影响。因此，在民营企业中，生涯适应力

不仅直接影响员工的离职创业意愿，同时还通

过工作嵌入概念中的联系和匹配两个维度间接

地影响离职创业意愿。
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　　三、结论

　　在知识经济时代，企业在运行过程中需要
投入更多的知识资源，且相对于物质资源，企业

对知识资源存在更高的依赖性，这就导致了知

识溢出的机会更大。与此同时，企业中的核心

知识呈现却是隐性的，嵌入在了企业的人力资

源中。因此，较高的生涯适应力和工作嵌入度

有可能激发员工离职并迅速实现创业，这与传

统员工离职的相关研究结论相悖。以９家企业
２８７名员工的调研数据为样本，利用 ＳｍａｒｔＰＬＳ
２．０和ＳＰＳＳ１７．０进行数据分析，结果表明：

其一，在国有企业、民营企业和外资企业

中，生涯适应力是员工离职创业意愿的重要前

因变量。本文区分了离职后的去向问题，将离

职创业意愿作为最终的结果变量，数据分析结

果表明离职创业与离职再就业不同，它是员工

在职业生涯中的一个相对重要决策，是员工在

权衡利弊后的理性选择，生涯适应力高的员工

会主动管理并设计职业生涯，探索更多的职业

道路，并且为自己新的职业发展积极准备［２３］。

因此，生涯适应力越高，员工的离职创业意愿

越高。

其二，工作嵌入的三个维度对员工离职创

业意愿的影响在三种所有制企业中不尽相同。

具体来说，牺牲维度在国有企业中的影响作用

为负，在外资企业和民营企业存在不显著的正

向影响；而联系维度则在国有企业中对员工离

职创业意愿存在不显著的负向影响，与其在外

资企业和民营企业中存在显著的正向影响正相

反；对于匹配维度来说，其在国有企业中对员工

离职创业意愿有显著的负向影响，在外资企业

和民营企业中对离职创业意愿存在显著的正向

影响，导致这一结果的原因则可能是我国国有

企业的企业文化一般集体主义倾向较强，在此

文化背景下，生涯适应力和工作嵌入度较高的

员工将具有较高的组织承诺水平。

其三，工作嵌入的联系维度和匹配维度在

生涯适应力与离职创业意愿之关系中存在显著

的中介作用。

本文的研究结论一定程度上可解释在“大

众创业、万众创新”背景下，为什么越来越多优

秀的员工选择离职创业，与一般认知相悖的是，

以往公认的有效人才保留手段并未产生预期效

果，甚至某些公认的有效人才保留手段直接导

致了相反的结果即优秀人员离职，因此，本文的

研究结论对我国的企业管理者正确制定优秀人

才保留政策具有重要意义。首先，管理者应重

视并正确区分优秀人才的离职就业和离职创

业，关注并积极引导优秀员工职业生涯的成长，

建立健全优秀人才培养机制，为具备丰富知识

资源和创业意愿的员工提供内部创业条件，以

期实现企业内部的创新创业；其次，企业应建立

系统有效的知识管理体系，充分提升企业自身

知识有形化的转化速度，并与员工签订保密协

议等制约员工的离职创业行为；再次，企业管理

者应根据企业的所有制性质和文化特点实行不

同的人才保留政策，切忌照抄照搬。对于国有

企业来说，管理者可以通过增加员工的工作嵌

入度以减少离职创业行为的发生；而对外资企

业和民营企业来说，在加强员工与企业之间的

联系和匹配时应重点关注高嵌入度的员工职业

生涯规划和预期。

由于采用有限问卷实证研究的样本限制，

本研究还存在一些不足之处，具体可以概括为

两个方面：一是本研究样本数据主要来自郑州

和北京，未能包含高新技术企业蓬勃发展的沿

海地区，存在一定局限性，缺陷甚多；二是本研

究采用员工自我报告的方法收集数据，测量结

果存在社会称许性问题，未来研究应采取他评

和自评相结合的测量方式，以期获得更为准确

的研究结论。
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