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摘  要  本研究采用元分析方法探索了组织认同与离职意向的关系。通过文献搜索与筛选, 获得了 59 项研

究和 71 个独立效应量, 共包含 23180 名被试。根据数据特点, 采用随机效应模型对两者关系进行了分析, 结

果表明, 整体上组织认同与离职意向呈现高等程度的负相关(r = −0.453); 不同维度内容的组织认同测量工

具、被试从事的行业类型对组织认同与离职意向的关系具有调节效应, 但不同认知结构的离职意向测量工

具、文化背景的调节效应不显著。上述结果证明了组织认同对离职意向的影响作用, 同时, 也强调了科学研

究中测量工具使用的科学性。 
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1  引言 

员工离职行为一直是管理界备受重视的问题, 

也是被调查最多的组织行为(Price, 2001; Waldman, 

Carter, & Hom, 2015), 员工的自动离职行为不可避

免的给企业带来一定的损失, 包括重新招聘劳动者

等直接损失, 及增加其余员工的工作强度等间接损

失(Peterson & Luthans, 2006; Park & Shaw, 2013)。

离职意向作为离职行为的“前兆” (Price, 2001), 可

对 个 体 工 作 变 动 行 为 作 出 有 效 的 预 测 (Mobley, 

Griffeth, Hand, & Meglino, 1979; Cho & Lewis, 

2012), 因此对离职意向的影响因素研究非常必要。 

大量研究表明, 组织认同对个体工作态度和行

为都有非常重要的影响。显然, 离职意向作为个体

与组织心理联结的背离倾向, 必然和表征个体与组

织心理联结程度的认知变量——组织认同有密不

可分的联系, 且近年内, 关于组织认同与离职意向

行为的研究不断增多, 为人力资源管理提供了重要

的理论基础 , 但众多研究者的研究结果并不一致 , 

主要表现在以下方面： 

第一, 组织认同与离职意向关系强度存在较大

的变异, 如 van Knippenberg 和 Sleebos (2006)认为

组织认同与离职意向的关系是较低程度的相关(r = 

−0.07), Iftikhar 和 Zubair (2013)认为是较高程度的

相关(r = −0.74)。Riketta (2005)运用元分析技术表

明组织认同与离职意向之间的相关强度为−0.48 (k = 

34, n = 7243), 但其研究存在一些不足之处, 其一, 

未对组织认同与离职意向关系的影响因素进行探

讨, 未能解释两者关系存在变异的原因; 其二, 只

涵盖了英文文献, 未纳入中文文献的研究; 且随着

相关研究的不断推进, 又出现了大量的实证研究为

探索组织认同与离职意向的关系提供了有效素材。 

第二, 不同的研究者采用了不同维度的组织认

同测量工具和不同认知结构的离职意向测量工具, 

如, Akgunduz 和 Bardakoglu (2015)采用了包含认知

维度的组织认同量表和包含离开的想法这一认知

成分的离职意向量表, Cho, Lee 和 Kim (2014)采用

了包含认知、情感维度的组织认同量表和包含离开

的想法、寻找新工作的意向的两种认知成分的离职

意向量表。因此, 不同研究的研究结果不能进行直

接比较, 且不同的测量工具会影响组织认同与离职

意向关系的性质及强度, 很可能对两者关系之间的

变异做出解释。 

第三, 不同的研究选择了不同行业的被试, 如, 
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制造业、金融业等, 且在不同的文化背景下进行研

究, 而不同的被试行业、文化背景是否能够影响组

织认同与离职意向的关系, 是值得探索的, 故有必

要对两者关系及调节效应进行元分析。 

因此, 本研究的目的是采用元分析技术综合评

估组织认同与离职意向关系的性质和强度, 以及探

索两者关系的调节变量, 如采用的量表、文化背景、

被试行业等, 以弥补现有文献的空白, 并为未来研

究指出方向。 

1.1  组织认同：概念与测量 

目前为止, 关于组织认同概念, Riketta (2005)

总结了以下代表性观点：第一, 从认知的视角出发, 

以 Ashforth 和 Mael (1989)为代表人物, 认为组织认

同是个体对于组织成员感、归属感的认知过程; 第

二, 从情感的视角出发, 以 O' Reilly 和 Chatman 

(1986)为代表人物, 认为组织认同是组织成员出于

对组织的吸引和预期, 进而保持在情感上的某种自

我定义; 第三, 从认知、情感的复合视角出发, 根

据社会认同理论, Tajfel (1978)将组织认同定义为

“个体由对自我组织成员身份的认知而产生的一种

自我概念, 以及依附于这种成员身份产生的价值观

上的一致感和情感上的归属感”; 第四 , 从结合认

知、情感、行为三者的综合视角出发, 以 Patchen 

(1970)为代表人物, 认为组织认同是组织成员与组

织团结一致的感觉、支持组织的行为以及与组织中

其他成员拥有共同特征的感知。支持这一观点的还

包括我国学者王彦斌(2004), 认为组织认同是指组

织成员不仅在观念、行为等方面和组织保持一致, 

而且对所在组织具有理性的职责感和情感上的归

属感。从概念的广度上讲, 又可分为狭义概念和广

义概念。狭义上, 组织认同只包括认知维度, 强调

个体对组织成员身份的自我定义; 广义上, 组织认

同不仅包括认知维度, 还包括情感和行为维度, 强

调了个体依附于组织成员身份而产生的对组织的

情感性以及行为表现(Ashforth, Harrison, & Corley, 

2008), 相对于狭义概念 , 广义概念所包含的范围

更广。从概念的状态上讲, 可以分为情境性认同和

深度认同, 前者指个体根据所处组织环境, 将自己

知觉为组织成员身份, 后者不仅包括个体对组织成

员身份的知觉, 还包括了自我和组织之间的一种根

本联结, 将组织中的“自我概念”和组织外的“自我

概念”两者进行统一(Rousseau, 1998; Riketta, van 

Dick, & Rousseau, 2006), 相比而言, 深度认同较情

境性认同更为稳定。 

根据组织认同概念结构的不同, 所开发的测量

工具主要有以下几种。第一, Mael 和 Ashforth (1992)

开发的组织认同量表, 包含认知维度, 为单一维度

量表; 第二, Cheney (1983)在 Patchen (1970)对组织

认同概念定义的基础上, 开发的组织认同测量问卷

(QIQ), 包括成员关系、忠诚、相似性三个维度; 第

三, van Dick 等 (2004)借鉴社会认同维度的四分法, 

开发的组织认同量表, 包含认知、情感、评价、行

为四个维度。 

本研究中所纳入文献除了使用以上量表外, 还

采用了以下形式的量表, 第一, 合成量表, 将不同

维度的组织认同量表进行组合; 第二, 根据社会认

同理论开发的认同量表; 第三, 修订量表, 如 Miller, 

Allen, Casey 和 Johnson (2000)对 Cheney 组织认同

量表进行修订后的量表; 第四, 在中国环境的研究

背景下, 采用本土化开发的量表, 如王彦斌(2004)

基于对中国转型时期国有企业的研究开发的组织

认同量表; 第五, 研究者根据具体研究采用科学方

法进行的自编问卷。运用最多的是 Ashforth 的单一

维度量表, 使用量为一半以上, 其余大多使用多维

度量表, 使用数量分布不均。 

1.2  离职意向：概念与测量 

离职意向是指个体在未来某一时间段内离开

现在所从事工作的可能性(Sousa-Poza & Henneberger, 

2004), 又称“离职意愿”、“离职倾向”, 是员工选择

继续留在或离开目前组织的这一决策的最后心理

阶段(Mccarthy, Tyrrell, & Lehane, 2007)。 

March 和 Simon (1958)根据离职意向产生的原

因将员工离职意向的类型分为两种, 一是基于满意

度产生的离职意向, 即态度驱动离职意向(attitude- 

driven turnover intention, 简称 ADTI); 二是基于工

作 机 会 产 生 的 离 职 意 向 , 即 机 会 驱 动 离 职 意 向

(opportunity-driven turnover intention, 简称 ODTI)。

Mobley (1977)将离职意向的认知结构分为：离开的

想法(thinking of quitting, 简称 TQ)、寻找新工作的

意向(intention to search, 简称 IS)、以及离开的意向

(intention to quit, 简称 IQ), 认为这三种认知成分

代表了离职心理模型的基本要素。现有研究中采用

的离职意向量表, 大多体现了 Mobley (1977)提出

的 离 职 意 向 认 知 结 构 中 的 要 素 , 根 据 ADTI 和

ODTI 编制的量表应用较少。 

本 研 究 所 纳 入 文 献 中 , 有 两 篇 文 献 采 用 了

ADTI 和 ODTI 的角度设计的离职意向量表(丁鹏飞, 

2012; 孔丹丹, 2015), 其他文献采用的是从认知结
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构要素角度设计的离职意向量表, 但包含的要素数

量具有差别。 

1.3  组织认同与离职意向的关系：理论模型 

社会认同理论(Tajfel, 1978)认为, 个体通过某

些标准进行社会分类获得群体身份, 以得到自我满

足, 包括自我概念的形成、归属感的获得、自尊的

提升等。当个体在群体中不能获取自身期望的效益

时, 会采取一定的措施改变现状, 脱离群体是策略

之一。组织是社会分类众多维度的一种, 组织认同

是社会认同的一种形式。因此, 当个体在组织中不

能得到满足形成组织认同时, 可能会产生离职意愿。 

社会交换理论(Homans, 1961)认为, 人都具有

一定的资源用于和别人交换, 这种交换建立在利益

权衡之后。如组织给够使员工获得归属感, 提供满

意的薪酬, 满足个体员工的需要时, 基于互惠原则, 

个体就倾向于留在组织中积极为组织创造效益, 形

成与组织之间的交换关系, 同时产生对组织的认同

心理。但当个体在组织中得不到满足, 无法形成交

换关系时, 个体便很难认同组织, 会倾向于离开组织。 

此外, Riketta (2005)的元分析证明了组织认同

与离职意向呈现显著负相关关系, 因此, 基于社会

认同理论、社会交换理论及现有研究结果, 提出假

设 1：整体效应上, 组织认同对离职意向存在显著

负向影响。 

1.4  组织认同与离职意向的关系：调节变量 

本研究对所纳入文献进行梳理归纳, 发现在以

下方面存在不一致：被试的性别、年龄、工作年限

分布不同; 被试所在国家、从事行业不同; 采用量

表不同; 量表计分方式不同; 研究结果不同。各研

究之间存在的差异, 可能对研究结果具有影响, 故

本研究将差异因素作为调节变量进行探索。同时, 

由于每项研究中都包括男性和女性, 而且大多采用

比例分布的方式报告被试年龄、工作年限, 致使无

法准确统计以上因素, 因此, 性别、年龄、工作年

限因素不作为调节变量进入分析。此外, 若仅采用

计分方式对量表进行划分, 结果可能会更大程度受

量表结构本身的影响, 产生较大误差, 因此, 量表

计分方式也不作为调节变量进行分析。综上, 本研

究分析了以下因素对组织认同与离职意向关系的

调节效应。 

(1)组织认同量表维度内容  本研究所纳入文

献采用的组织认同量表情况 , 大致分为单维量表

(认知维度)、二维量表(认知和情感维度)、三维量

表(认知、情感和评价维度)、四维量表(认知、情感、

评价和行为维度)。不同的测量量表, 其理论基础和

测量内容均不一致, 采用不同维度的测量工具所测

出的组织认同内涵和外延也有所不同, 继而维度内

容的不同可能影响组织认同与离职意向的关系, 维

度内容越多, 意味着测量内容越全面, 对离职意向

的解释能力可能越强。因此, 提出假设 2：采用的

组织认同量表包含的维度内容越多, 组织认同与离

职意向的相关程度越高。 

(2)离职意向量表认知结构  本研究所纳入的

离职意向量表大多体现了 Mobley (1977)所提出的

离职认知结构要素成分, 根据本研究纳入文献采用

离职量表的情况 , 其认知结构大致分为四类 , 即

TQ, TQ & IQ, TQ & IS, 和 TQ、IQ & IS。Mobley 

(1977)认为个体产生离职的心理过程为：TQ—IS— 

IQ—TO (turnover, 意指离职行为), Sager, Griffeth

和 Hom (1998)对产生离职行为的五个心理模型进

行了验证分析, 认为调整后的心理模型(TQ—IQ— 

IS—TO)拟合度更好, 说明个体的离职行为首先产

生于离开现有岗位的想法, 然后才可能产生寻找新

工作、离职意向等心理。组织认同作为个体与组织

之间的心理联结, 当个体对组织的认同程度较低时, 

首先影响离开的想法这一心理, 然后随着认同程度

的持续降低 , 才会直接或者间接影响离开的意向 , 

寻找新工作的意向。由此推断, 当离职意向量表中

含有 IQ、IS 这两个认知要素时, 可能会降低组织认

同对离职意向预测程度的敏感性。因此, 提出假设

3：在运用认知结构为 TQ 的离职意向量表时, 比运

用认知结构为 TQ & IQ, TQ & IS, 及 TQ、IQ & IS

的离职意向量表时, 组织认同与离职意向的相关程

度表现更高。 

(3)行业类别  不同行业的员工流动性是不同

的。就行业特征而言, 常常表现出组织声誉良好、

工作强度大、具有年龄优势、从事有害工种、技术

含量高、热门行业和薪酬竞争强等行业都具有较高

的员工流动性, 在这些行业中, 当个体对组织开始

出现不认同心理时, 由于行业优势及较多的就业机

会, 相对其他行业, 个体会更快的选择离职。因此, 

提出假设 4：在热门行业、具有薪酬竞争优势的行

业、技术含量高的行业, 组织认同与离职意向的相

关程度明显高于其他行业。 

(4)文化背景   自我决定理论(Gagné & Deci, 

2005)认为关系需求是个体最基本的心理需求之一, 

个体具有与他人保持联系的社交倾向以获得归属

感 , 且个体的基本心理需求具有跨文化的普遍性 , 
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不论处于东方文化或西方文化背景下, 个体都会有

与他人进行交往的基本心理需求, 社会认同理论认

为个体认同组织的动力主要为满足提升自尊、获得

归属的需求, 故从人类需求的角度上讲, 组织认同

是人类实现基本心理需求的方式之一, 具有文化上

的普遍性, 因此, 不论在何种文化下, 当个体在组

织中, 认同状态不能满足其基本心理需求时, 则会

自然的产生离职的意向。因此, 提出假设 5：在东

方文化背景和西方文化背景下, 组织认同与离职意

向的关系不具有显著差异性。 

2  研究方法 

2.1  文献搜索 

文献搜索过程由两位研究者分别独立进行, 搜

集结束后, 将两位研究者的收集结果进行对比, 并

根据对比结果查缺补漏, 形成完整的文献样本。本

研究的文献搜索包括中文文献和英文文献。中文文

献搜索过程为：在 CNKI 数据库、中国科技期刊数

据库、万方数据库、中国优秀硕士学位论文全文数

据库以及中国博士学位论文全文数据库、台湾学术

期刊在线数据库、台湾学术文献数据库中, 以“组织

认同”、“认同”或“离职意向”、“离职倾向”、“离职

意愿”为关键词进行搜索, 其中考虑到香港和澳门

地区的研究大多采用英语发表在英文期刊上, 故不

作 专 门 检 索 。 英 文 文 献 的 搜 索 过 程 为 ： 在

PsycARTICLES, PsycINFO, JSTOR, SAGE, Springer, 

Elsevier, ProQuest 博硕士论文全文数据库中 , 以

“organizational identification”, “identification” 或 

“turnover intention”, “leave”, “quit”为关键词进行搜

索。同时, 为了检索未出版文献, 本研究以 AOM 

(Academy of management)国际会议为例查找了会

议论文。此外, 还利用互联网百度学术平台进行搜

索, 搜索时间跨度为 1985 年至 2015 年 10 月。对于

检索到但得不到全文的文献 , 通过图书馆文献传

递、馆际互助、百度学术文献求助、向作者索要全

文的方式得到, 通过以上方式得到的文献为 8 篇, 

其中外文文献 7 篇, 中文文献 1 篇(台湾地区)。 

最终, 本研究共纳入 59 篇研究, 其中外文文献

共 41 篇(2005 年之后的为 38 篇), 中文文献 18 篇; 

硕士论文及未出版论文 14 篇, 会议论文 3 篇。 

2.2  文献纳入标准 

满足要求的文献特征必须具备以下条件。(1)

文献研究是包括组织认同与离职意向两个变量的

实证研究, 文献综述不包括在内; (2)文献中明确报

告了样本量, 及组织认同与离职意向的相关系数 r

或 T 值或 F 值或组织认同作为离职意向唯一的预测

变量时的 ΔR2 值, 对于组织认同使用多维度量表的

情况下, 报告了组织认同整体和离职意向的相关系

数, 或者是组织认同各维度与离职意向的相关系数; 

(3)对于一篇文献有多个独立样本的研究 , 报告了

每个独立样本中组织认同与离职意向的相关系数

或者整体样本两者的相关系数; (4)文献所运用的量

表必须是完整的独立的组织认同量表或离职意向

量表, 不包括其他概念量表中包含的组织认同维度

或离职意向维度量表。 

2.3  文献编码 

文献编码过程由两位研究者分别独立进行, 编

码结束后将两份编码结果进行对比, 对存在不一致

的情况, 由课题组商议决定, 形成最终的编码结果, 

本研究中, 两位研究者的编码一致性达到 98.6%。

对纳入元分析的文献, 采用以下方式进行编码：文

献信息(第一作者, 年代)、相关系数(效应值)、样本

量、被试行业、组织认同量表的维度内容、离职意

向量表认知结构、研究的文化背景。如果同一研究

中有多个独立样本, 则提取所有独立样本的效应值, 

具体编码见表 1。 

2.4  效应值 

采用相关系数作为组织认同与离职意向关系

的效应值, 对文献中没有报告相关系数, 但报告了

t 值、F 值、χ2、ΔR2 (组织认同是离职意向唯一的预

测变量时)的情况, 将 t 值、F 值、ΔR2 转化为 r。 

另外, 本研究对文献出现下列情况的处理方法

为：(1)对公司合并前后同一批被试做出研究, 得出

公司合并前及合并之后的相关系数, 对新入职员工

进行研究, 得出刚入职时及入职 6 个月后的相关系

数这两种情况, 本研究更重视稳定常态下组织认同

与离职意向的关系, 因此, 本文采用公司合并前的

相关系数、入职 6 个月后的相关系数; (2)对于组织

认同采用多维度量表, 没有报告组织认同整体与离

职意向的相关系数时, 采用组织认同各维度与离职

意向相关系数的平均值。 

2.5  统计分析 

采用 CMA 3.0 (comprehensive meta analysis 3.0)

进行数据分析。 

3  结果 

3.1  同质性检验结果 

同质性检验是为了检验效果量之间是否同质,  
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表 1  所纳入文献的编码情况 

文献信息 效应值 样本量 行业 OI 量表维度内容 TI 量表认知结构 文化背景(国别) 

Abrams, 1998(1) −0.610 49 L X TQ & IQ 西方文化(英国) 

Abrams, 1998(2) −0.480 48 L X TQ & IQ 东方文化(日本) 

Akgunduz, 2015 −0.650 332 H 认知 TQ & IS 其它(土耳其) 

Avanzi, 2014 −0.260 195 C 认知 TQ & IS 西方文化(意大利) 

Bamber, 2002 −0.115 257 J 认知 TQ & IQ 西方文化(美国) 

Başar, 2015 −0.620 292 P 认知 TQ & IS 其它(土耳其) 

Boroş, 2013 −0.430 261 O 认知 X 西方文化(罗马尼亚) 

Cardador, 2011 −0.300 364 Q 认知 TQ & IS 西方文化(美国) 

Chen, 2013 −0.380 181 E 认知 TQ & IS 东方文化(中国) 

Cho, 2009 −0.636 255 O 认知 TQ, IQ & IS 东方文化(韩国) 

Cho, 2014 −0.420 731 I 认知、情感、评价 TQ & IS 东方文化(韩国) 

Ciftcioglu, 2011 −0.220 318 P 认知 TQ & IS 其它(土耳其) 

Cole, 2006(1) −0.200 1056 C 认知 TQ & IS 东方文化(印度) 

Cole, 2006(2) −0.280 1049 C 认知 TQ & IS 东方文化(印度) 

Cole, 2006(3) −0.280 1050 C 认知 TQ & IS 东方文化(印度) 

Cole, 2013 −0.417 227 O 认知 X 西方文化(美国和加拿大)

de Moura, 2009(1) −0.560 46 P X TQ & IQ 西方文化(英国) 

de Moura, 2009(2) −0.770 71 P X TQ & IQ 东方文化(日本) 

de Moura, 2009(3) −0.590 49 L X TQ & IQ 西方文化(英国) 

de Moura, 2009(4) −0.620 50 L X TQ & IQ 东方文化(日本) 

de Moura, 2009(5) −0.490 870 Q X TQ & IQ 西方文化(英国) 

de Moura, 2009(6) −0.340 176 G X IS 西方文化(英国) 

de Moura, 2009(7) −0.540 130 L X TQ & IQ 西方文化(英国) 

Deconinck, 2011a −0.310 393 F 认知 TQ & IS 西方文化(美国) 

Deconinck, 2011b −0.490 356 F 认知 TQ & IS 西方文化(美国) 

Fonner,2006 −0.47 225 O 认知 TQ & IS 西方文化(美国) 

Gonzalez, 2009 −0.470 271 H 认知 TQ & IS 西方文化(美国) 

Harris, 2005 −0.570 60 C 向心性、内群情感、内群关系 TQ & IQ 西方文化(加拿大) 

Hassan, 2010 −0.600 764 S 评估 TQ 西方文化(美国) 

Huang, 2013 −0.060 245 P X TQ & IS 其它(多国) 

Iftikhar, 2013 −0.740 294 Q 认知、情感、评价、行为 TQ 其它(巴基斯坦) 

Knapp, 2014 −0.430 347 O 认知 TQ 其它(网络) 

Kumar, 2012 −0.500 169 O 
认知、自我分类、评估、重要性、归属、

行为参与、社会嵌入 
TQ, IQ & IS 其它(网络) 

Ma, 2014 −0.440 212 G 认知、情感 TQ & IS 东方文化(中国) 

Maertz, 2012 −0.380 784 C X X 西方文化(美国) 

Mishra, 2010 −0.290 468 Q 认知 TQ & IS 其它(网络) 

Mishra, 2013 −0.290 468 Q 认知 TQ & IS 东方文化(印度) 

Ngo, 2013 −0.380 591 I 认知 TQ & IS 东方文化(中国) 

Olkkonen, 2006 −0.550 160 M 认知、情感 TQ, IQ & IS 西方文化(芬兰) 

O’Neill, 2007 −0.360 252 Q 认知 TQ, IQ & IS 西方文化(美国) 

Outlay, 2012 −0.300 305 I 认知 TQ, IQ & IS 西方文化(美国) 
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续表 

文献信息 效应值 样本量 行业 OI 量表维度内容 TI 量表认知结构 文化背景(国别) 

Shen, 2014 −0.490 238 O 认知 TQ & IS 东方文化(中国) 

Smith, 2013 −0.190 252 O X TQ, IQ & IS 西方文化(英国) 

Tavares, 2016 −0.620 1000 J X TQ & IQ 西方文化(葡萄牙) 

van Dick, 2004(1) −0.410 358 J 认知、情感、评价、行为 TQ 西方文化(德国) 

van Dick, 2004(2) −0.520 107 J 认知、情感、评价、行为 TQ 西方文化(德国) 

van Dick, 2004(3) −0.400 211 G 认知、情感、评价、行为 TQ 西方文化(德国) 

van Dick, 2004(4) −0.210 459 Q 认知、情感、评价、行为 TQ 西方文化(德国) 

van Knippenberg, 2007 −0.420 368 J X TQ 西方文化(德国) 

van Knippenberg, 2006 −0.070 133 P 认知 TQ, IQ & IS 西方文化(荷兰) 

Wang, 2010 −0.270 126 I X TQ & IS 东方文化(中国) 

Wei, 2009  −0.270 264 O 认知 TQ, IQ & IS 东方文化(中国) 

Wolfe, 2007 −0.55 210 O X TQ, IQ & IS 西方文化(美国) 

白少君, 2014 −0.310 333 O 认知 X 东方文化(中国) 

程自勇, 2012  −0.795 187 O 生存性认同、归属性认同、成功性认同 TQ, IQ & IS 东方文化(中国) 

戴娜, 2009 −0.588 121 O 认知、情感 TQ & IS 东方文化(中国) 

丁鹏飞, 2012  −0.787 171 O 认知、情感、评价 ADTI & ODTI 东方文化(中国) 

方淑苗, 2015 −0.278 239 N 认知 TQ, IQ & IS 东方文化(中国) 

冯晓娜, 2014  −0.389 212 Q X TQ & IS 东方文化(中国) 

郭云贵, 2014 −0.572 287 P 认知 TQ & IS 东方文化(中国) 

孔丹丹, 2015  −0.278 394 O X ADTI 东方文化(中国) 

李唯玮, 2011 −0.444 186 O 
对直接上司的欣赏和感激、对组织的归属

感、以组织为骄傲、与同事和谐共事 
TQ & IS 东方文化(中国) 

李杨, 2014  −0.402 466 O 认知、情感、评价 TQ, IQ & IS 东方文化(中国) 

李永鑫, 2009 −0.135 545 P 认知 X 东方文化(中国) 

刘祥得, 2015 −0.156 195 S 向心性、内群情感、内群关系 X 东方文化(蒙古) 

吴菲菲, 2011  −0.754 197 O 认知、情感、评价、行为 IS & IQ 东方文化(中国) 

熊明良, 2008 −0.777 383 E 认知、情感、评价 TQ & IS 东方文化(中国) 

杨金廷, 2013 −0.697 184 O X X 东方文化(中国) 

尹奎, 2013 −0.163 263 O 认知 TQ, IQ & IS 东方文化(中国) 

袁庆宏, 2014 −0.436 206 O 认知 TQ & IS 东方文化(中国) 

周祥荣, 2013  −0.700 464 O 认知、情感、评价、行为 TQ & IS 东方文化(中国) 

注：(1)在作者一栏中加括号标记的为同一作者同一文献中所包含的独立研究; (2)行业采用我国 2011 年版的国民经济行业分类(GB/T 

4754-2011)标准进行划分, 具体代码为 C 制造业, E 建筑业, F 批发和零售业, G 交通、运输仓储和邮政业, H 住宿和餐饮业, I 信息传

输软件和信息技术服务业, J 金融, L 租赁和商业服务业, M 科学研究和技术服务业, N 水利、环境和公共设施管理业, P 教育, Q 卫生

和社会工作, S 公共管理、社会保障和社会组织, Z 其他; (3)X 表示未知维度或认知结构。 

 

关系到模型选择的问题 , 本研究采用 Hedges 和

Vevea (1998)的做法 , 即若各效应值表现同质性 , 

则采用固定效应模型, 否则采用随机效应模型。 

由表 2 可知, Q 值达到显著性水平(p < 0.01),说

明各效应量之间表现异质, I2 值为 94.313, 表示在

组织认同和离职倾向的关系研究中, 有 94.3%的观

察变异由效应值的真实差异造成的, 5.7%的观察变

异由于随机误差带来的, 区分高、中、低异质性的

I2 分界点为 75%、50%、25% (Higgins, Thompson, 

Deeks, & Altman, 2003), 说明各效应值为高异质性, 

因此, 本研究采用随机效应模型。Tau2 为 0.052, 说

明在随机效应模型中对各项研究进行权重加权时, 

研究间变异有 5.2%可用于计算权重。 

3.2  出版偏倚检验结果 

本研究对所纳入文献进行了出版偏倚检验, 在

初次进行出版偏倚 Egger 检验时, p < 0.01, 存在一 
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表 2  效应值同质性检验结果(Q 统计) 

异质性 Tau2 
模型 研究数 

Q 值 df(Q) p 值 I 2 Tau2 SE 方差 Tau 

随机效应 71 1230.880 70 0.000 94.313 0.052 0.011 0.000 0.227 

 
表 3  出版偏倚检验结果 

结果变量 Rosenthal's N Egger's Intercept SE LL UL p 

离职意向 2874 −2.385 1.423 −5.232 0.461 0.099 

 
定的出版偏倚, 根据文献的置信区间、样本量进行

删除某些研究后, 再次检验出版偏倚程度。数次尝

试后, 最终删除了 Prati 和 Zani (2013)的研究后, 

Egger 值检验 p > 0.05, 证明不再存在出版偏倚。其

研究的效应值为−0.26, 样本量为 5195, 占总样本

的 21%, 其权重较大的样本量在一定程度上导致了

结果的偏差。本研究所纳入文献效应值的 Rosenthal's  

N 与 Egger’s 检验结果, 如表 3 所示。 

从 Egger's Intercept 的数值说明, 本元分析研

究不存在出版偏倚(p > 0.05)。从 Rosenthal's N 的数

值来看, 如果想要使组织认同与离职意向的关系变

得不显著, 则需要 2874 篇文献。此外, 采用剪粘法

检验出版偏倚对元分析结果造成的影响(Duval & 

Tweedie, 2000), 结果表明, 去除任一所纳入文献, 

总效应仍然显著。 

为了进一步查看效应值的分布情况, 又运用漏

斗图进行了说明, 结果如图 1 所示。 
 

 
 

图 1  各效应值分布的漏斗图 
 

从漏斗图来看, 效应值大多分布在漏斗图顶端, 

左右基本达到对称, 因此, 出现出版偏倚的可能性

较小。综上可见 , 本元分析研究不存在出版偏倚 , 

研究结果有效。 

3.3  整体效应检验结果 

由表 4 可知, 从整体上检验组织认同与离职意

向的关系, 共有 71 项效应值, 被试量总数为 23180, 

组织认同与离职意向的整体相关系数为−0.453。

Lipsey 和 Wilson (2001)认为, 当 r ≤ 0.1 时为低相

关, 0.1 < r < 0.4 时为中等相关, r ≥ 0.4 时为高相

关, 据此判断, 组织认同与离职意向的关系为高相

关, 并且达到显著性水平(p < 0.01), 假设 1 得到支持。 

3.4  调节效应检验结果 

由于本研究效应值的异质性, 在检验整体效应

时采用了随机效应模型, 在调节效应中, 也采用随

机效应模型进行检验。 

3.4.1  组织认同量表维度内容的调节效应 

本研究只对具有相同维度并且使用量不低于

三个的量表进行差异性分析, 由表 5 的组织认同量

表维度内容的同质性分析可知, 不同维度的组织认

同量表显著的影响组织认同与离职意向之间的关

系(Qb = 18.260, p = 0.001), 其中运用包含认知、情

感、评价维度的量表时, 组织认同与离职意向的相

关最高(r = −0.629), 其次, 分别是包含认知、情感、

评价、行为的量表(r = −0.562)、包含认知、情感的

量表(r = −0.521)、相关系数最低的是包含认知维度

的量表(r = −0.363)。因此, 假设 2 部分得到支持。 

3.4.2  离职意向量表认知结构的调节效应 

本研究只对具有同一认知结构且采用量不低

于三个的离职意向量表进行差异性检验, 由表 5 的

离职意向量表认知结构的同质性分析可知, 运用认

知结构为 TQ & IQ 的离职意向量表时, 组织认同与

离职意向的相关程度最高(r = −0.549), 其次是认知

结构为 TQ (r = −0.481), IQ & IS (r = −0.425), TQ、 
 

表 4  组织认同与离职意向关系随机模型分析 

效应值及 0.95 置信区间 双尾检验 
模型 研究数 N 

点估计 下限 上限 Z 值 p 值 

随机效应 71 23180 −0.453 −0.495 −0.407 −17.251 0.000 
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IQ & IS (r = −0.413)的离职意向量表, 但四者之间

的差异性并未达到显著性差异 (Qb = 4.558, p = 

0.336), 因此假设 3 不被支持。 

3.4.3  行业类别的调节效应 

本研究只统计文献数量不低于三的行业类型

之间的差异性, 由表 5 的行业类别的同质性分析可

知, 被试所从事的行业显著的影响了组织认同与离

职意向之间的关系(Qb = 32.572, p < 0.001)。依相关

程 度 从 强 到 弱 依 次 为 租 赁 和 商 业 服 务 业 (r = 

−0.563), 金融业(r = −0.431), 教育(r = −0.405), 卫

生和社会工作(r = −0.400), 交通运输、仓储和邮政

业(r = −0.397), 信息传输、软件和信息技术服务业

(r = −0.363), 制造业(r = −0.302)。假设 4 部分得到

支持。 

3.4.4  文化背景的调节效应 

由表 5 的文化背景维度的同质性分析可知, 在

东方文化、西方文化背景下, 组织认同与离职意向

的关系不具有显著差异(Qb = 1.527, p > 0.05)。假设

5 得到了支持。 

4  讨论 
4.1  组织认同与离职意向的关系 

本文对有关组织认同与离职意向关系的实证

研究进行了量化综述, 结果表明组织认同与离职意

向的相关强度为−0.453, 即组织认同可以解释离职

意向 20.5%的变异,与 Riketta (2005)的研究得出的

两者相关强度差别不大(r = −0.48, k = 34, n = 7243), 

说明组织认同是预测离职意向的有效变量。 

4.2  组织认同与离职意向关系的影响因素 

4.2.1  组织认同量表维度内容 

调节效应检验结果表明, 不同维度的组织认同

量表对组织认同与离职意向关系具有显著的影响。

在本研究中, 单维度组织认同量表均为 Mael 组织

认同量表, 三维度组织量表为 Miller, Allen, Casey

和 Johnson 等(2000)修订量表(3 篇)、Ellemers, Kortekaas

和 Ouwerkerk (1999) (1 篇)开发的组织认同量表。

在 Riketta (2005)研究中, 运用 Mael 组织认同量表

时, 两者相关强度为−0.35, 运用 Cheney 的三维度

组织认同量表(OIQ)时 , 两者的相关强度为−0.64, 

而 Miller 等人(2000)修订量表是在 OIQ 的基础上进

行修订的, 两者具有一致性, 由此可见, 本研究结

论与 Riketta (2005)大体一致。 

首先, 对单维、二维、三维组织认同量表进行

比较, 发现组织认同与离职意向的相关系数随着维

度的增加而提高。说明组织认同概念结构中, 不仅

认知维度能够影响两者之间的关系, 情感、评价维 
 

表 5  相关因素对组织认同与离职意向关系的调节效应分析 

同质性分析 效应值及 0.95 置信区间 双尾检验 调节 

变量 Q 组间 df p 值
类别名称(简写) 

研究

样本
N 

点估计 下限 上限 Z 值 p 值

认知 32 12021 −0.363 −0.412 −0.311 −12.779 0.000

认知、情感 3 493 −0.521 −0.604 −0.427 −9.284 0.000

认知、情感、评价 4 1751 −0.629 −0.790 −0.387 −4.374 0.000

认知、情感、评价、行为 7 2090 −0.562 −0.705 −0.375 −5.160 0.000

OI 量表

维 度 内

容 

18.260 4 0.001

其它 25 6825 −0.491 −0.558 −0.417 −11.339 0.000

TQ 8 2908 −0.481 −0.594 −0.349 −6.433 0.000

TQ & IQ 11 2630 −0.549 −0.640 −0.443 −8.598 0.000

TQ & IS 28 11020 −0.425 −0.490 −0.356 −10.819 0.000

TQ, IS & IQ  13 3155 −0.413 −0.522 −0.292 −6.196 0.001

TI 量表

认 知 结

构 

4.558 4 0.336

其它 11 3467 −0.457 −0.578 −0.316 −5.829 0.000

C 6 4194 −0.302 −0.368 −0.233 −8.167 0.000

G 3 599 −0.397 −0.463 −0.327 −10.213 0.000

I 4 1753 −0.363 −0.423 −0.300 −10.490 0.000

J 5 2090 −0.431 −0.590 −0.086 −4.146 0.000

L 5 326 −0.563 −0.634 −0.432 −11.234 0.000

P 8 1937 −0.405 −0.574 −0.153 −3.757 0.000

Q 8 3387 −0.400 −0.517 −0.267 −5.552 0.000

行业 

类别 

32.572 7 0.000

其它 32 8894 −0.514 −0.578 −0.443 −12.142 0.000

东方文化 33 11423 −0.476 −0.544 −0.402 −11.051 0.000

西方文化 30 9292 −0.421 −0.473 −0.365 −13.428 0.000

文化 

背景 

1.527 2 0.466

其他 8 2465 −0.466 −0.612 −0.289 −4.770 0.000
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度都对个体离职意向产生了影响, 个体产生离职意

向不仅与对组织成员身份的认知有关, 它更是一个

包含情感、自我评价的综合心理因素共同作用的结

果。其次 , 对三维和四维组织认同量表进行比较 , 

发现运用四维度量表时组织认同与离职意向的相

关关系变小, 原因可能为, 行为维度测量了个体对

组织所具有的行为表现, 而离职意向恰好是个体在

对组织所具有的认知、情感、评价方面的综合心理

的基础上, 产生的一种心理和行为反应, 由此, 组

织认同量表中的行为维度可能与离职意向产生重

合, 从而降低了组织认同与离职意向之间的关系强

度, 因此, 在未来的研究中, 应该考虑量表的重合

性所带来的误差, 科学的选择量表。 

4.2.2  离职意向量表认知结构 

调节效应检验结果表明, 离职意向量表认知结

构对组织认同与离职意向的关系不具有显著的影

响, 推测其原因可能为, 其一, 员工一旦出现离开

组织的想法时, 表明其组织认同心理已达到一个较

低水平, 加之社会给个体提供了较多的再就业机会, 

从而这种对组织的不认同感不仅会迅速的通过离

开的想法间接影响离开的意向、寻求新工作的意向, 

并且还会直接对它们产生影响, 最终组织认同对这

三种认知要素会产生大致同等程度的影响; 其二, 

在实际生活中, 个体在产生离开的想法后, 通常会

开 始 积 极 的 关 注 其 他 工 作 岗 位 , 计 划 行 为 理 论

(Ajzen, 1991)认为, 个体的行为态度对行为意向具

有直接的影响, 而对预期行为结果的评估又反向影

响了行为的态度, 因此, 在个体的心理过程中, 离

职意向的三个认知要素之间存在着相互作用, 最终

达到一个平衡状态, 从而有可能导致, 采用不同认

知要素的离职意向量表测量时, 其测量结果无显著

性差异。 

结果说明了采用包含不同认知要素的离职意

向量表时, 组织认同对离职意向的预测作用程度相

同, 故未来研究相关研究可采用单一认知要素的离

职意向量表, 但这一结果是否适用于离职意向与其

它 变 量 的 关 系 还 有 待 验 证 , 同 时 采 用 ADTI 和

ODTI 的量表时 , 是否能够较好的预测离职行为 , 

目前研究中关于这类离职意向量表的研究和应用

都较少, 因此, 未来研究应加强对离职意向概念结

构的研究, 并使离职意向测量工具更加科学标准化。 

4.2.3  行业类别 

调节效应检验结果表明, 行业类别对组织认同

与离职意向的关系具有显著的影响。租赁和商业服

务业及金融业都属于热门行业, 教育、卫生和社会

工作属于社会声誉较好的行业, 人才竞争激烈, 同

行业之间竞争也较为激烈, 人才流动比较快速。因

为较大的流动性, 员工对组织认同度也不高, 这可

能是造成组织认同与离职意向之间高相关的原因。

但交通运输、仓储和邮政业, 信息传输、软件和信

息技术服务业同属热门行业, 相关系数却相对较小, 

这可能与其行业的薪酬竞争优势下滑有关, 也可能

与不同岗位特点有关。因此, 单从行业热门度和竞

争程度方面来解释组织认同与离职意向的关系还

略显单薄, 员工具体职业的不同、在组织中职务级

别的不同对组织认同与离职意向的关系也有重要

的影响, 所以, 未来的研究应该将行业与岗位、职

位等因素结合探索各因素在组织认同与离职意向

之间关系的调节效应。 

4.2.4  文化背景 

在东方文化背景和西方文化背景下, 组织认同

与离职意向的关系表现一致, 表明了个体在关系需

求上具有共性, 个体在组织中都具有认同组织, 力

求和组织中其他成员保持良好的关系的基本需求, 

当得不到必要满足时, 个体会采取一定的措施进行

调整, 如脱离现有组织。同时, 组织认同是组织行

为学中的核心概念, 无论在何种文化背景下, 只要

个体从属于组织, 则必然会有组织认同这一心理的

产生和变化。 

研究结果强调了员工组织认同心理对离职行

为的重要影响, 为企业等各类组织的人力资源管理

提供了管理方向和理论依据, 尤其是在跨国企业中, 

员工的组织认同与离职意向的关系并不因工作地

域文化的改变而改变。归根到底, 扩大组织的影响

力, 利用组织优势满足员工的需求, 提升员工对组

织的认同心理, 才是组织中预防人才流失的根本。 

4.3  不足与展望 

本研究中存在的不足为：(1)本研究中纳入未出

版文献和会议论文数量较少, 可能造成一定的出版

偏倚 , 影响运算结果; (2)在进行调节变量分析时 , 

某些类别数量太少, 且某些类别之间数量相差较大, 

这可能造成一定的误差; (3)由于纳入文献大多采用

比例分布的方式报告被试的工作年限、年龄、岗位、

职位, 致使无法精确计算这些因素, 故无法探讨这

些因素对组织认同和离职意向关系的影响。离职问

题作为管理界一直以来备受关注的问题, 对其原因

的分析可以更好的服务于组织, 增加组织效益, 未

来的研究可以(1)以组织认同为中介变量 , 综合分
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析哪些因素对离职意向产生影响; (2)寻找影响组织

认同与离职意向关系的其他有效变量。 

5  结论 

本元分析发现组织认同与离职意向之间呈现

显著的负相关关系, 且不同维度内容的组织认同量

表、行业类型均可以影响组织认同与离职意向之间

的关系强度, 不同认知结构的离职意向量表和文化

背景对组织认同与离职意向的关系不具有显著性

影响。 
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Abstract 
Employee’ turnover behavior has been an important issue in management circles because it will inevitably 

bring certain loss for the enterprise. Turnover intention, as the precursor of employee’ turnover behavior, can 
effectively predict individual behavior of changing job. Importantly, organizational identification, as a core 
organization construct, can has a significant impact on the turnover intention. Since Riketta’s (2005) 
meta-analysis on the relationship between organizational identification and antecedents/outcomes of 
organizational identification, increasing numbers of empirical studies have been published in the field of 
organizational behavior. The present research to examine in-depth research on the relationship between 
organizational identification and turnover intention seems timely.  

Meta-analysis was used in this study to aggregate results from studies examining the relationship between 
organizational identification and turnover intention. We included studies in both English and Chinese which 
were conducted between 1985 to 2015. Fifty-nine studies, which included a total of 71 independent samples and 
23180 participants, met the criteria for inclusion in the meta-analysis. This overall sample was also divided into 
subgroups for moderator analysis. Data was analyzed utilizing the Comprehensive Meta-Analysis (CMA) 
Version 3 program.  

There are four major analyses in this research, including heterogeneity test, publication bias test, main 
effect analysis and moderation effect analysis. The test for heterogeneity showed that there was significant 
heterogeneity in the 71 independent effect sizes, so a random effects model was used as the meta-analysis model. 
The publication bias test indicated that the impact of publication bias was not statistically significant. Results 
showed a strong positive correlation (r = −0.453) between organizational identification and turnover intention. 
Additionally, results indicated that different dimensions in the organizational identification scales and the 
participants’ industry would moderate the relationship between organizational identification and turnover 
intention, but the moderation effects through turnover intention scale of different cognitive structure and culture 
background were not statistically significant. Specifically, in the moderator of organizational identification 
scales, there was a strong link between organizational identification and turnover intention with the using of 
organizational identification scales that is composed of the cognitive, affective and evaluative dimensions. In 
contrast, the link through organizational identification scales with the cognitive dimension was weak. Secondly, 
for participants in the leasing and business services industry, the correlation between organizational 
identification and turnover intention was stronger than those in other industries. 

Results suggest that organizational identification can effectively predict turnover intention. Researchers are 
expected to emphasize the importance of measuring tools and the particularity of some industries in their further 
research of organizational identification. Overall, the findings provided empirical evidences on the importance 
of organizational identification in determining turnover intention, which helps to guide future research. 
Key words  organizational identification; turnover intention; meta-analysis; moderate effect 


