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〔摘　 要〕“两新”组织是中国社会经济发展的重要推动力量ꎬ但“两新”组织劳资纠

纷频发ꎬ劳资关系呈现紧张、冲突与对立的态势ꎬ员工流动率高ꎬ给其经营管理带来了极

大挑战ꎮ 为此ꎬ在江苏省 ２１６２ 家“两新”组织思想政治工作创新、和谐劳资关系和员工

离职倾向数据调研的基础上ꎬ应用回归分析方法研究表明:和谐劳资关系是思想政治工

作创新和员工离职倾向之间的部分中介变量ꎬ揭示了思想政治工作创新对“两新”组织

的积极促进作用机制ꎮ 它表明“两新”组织应与时俱进ꎬ积极创新思想政治教育的内容、
方法和管理机制ꎬ构建和谐劳资关系ꎬ降低员工离职率ꎬ提高经营管理的稳定性和可持

续发展水平ꎮ
〔关键词〕思想政治工作ꎻ和谐劳资关系ꎻ员工离职倾向ꎻ新经济组织ꎻ新社会组织

一、引　 言

“两新”组织是新经济组织和新社会组织的简称〔１〕ꎮ 随着我国现代化进程

的持续深入ꎬ“两新”组织发展迅速ꎬ已成为中国经济发展的重要驱动力量ꎮ 但

“两新”组织性质特殊、形式复杂多样ꎬ组织成员价值观念差异巨大ꎬ资方强势和

劳方力量偏弱并存ꎬ这些特征导致“两新”组织劳资纠纷频发ꎬ劳资关系呈现紧
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张、冲突与对立的态势ꎬ员工流动率高ꎬ给“两新”组织经营管理造成了巨大的负

面影响ꎮ 为此ꎬ部分“两新”组织尝试创新思想政治工作的方法、内容和机制ꎬ开
创性地开展工作ꎬ期望能够构建和谐劳资关系ꎬ降低员工流动率ꎮ 但思想政治工

作创新对“两新”组织构建和谐劳资关系的影响程度、影响原理和作用机制仍然

有待探讨ꎮ 为此ꎬ本文以和谐劳资关系为中介变量ꎬ探讨思想政治工作创新对

“两新”组织员工离职倾向的影响ꎬ这既有助于明晰思想政治工作创新对“两新”
组织员工行为的积极影响ꎬ也有助于辨析思想政治工作创新促进“两新”组织发

展的机制ꎬ促使“两新”组织认识到思想政治工作的巨大价值ꎬ创新开展思想政

治工作ꎬ构建和谐劳资关系ꎬ促进其可持续发展ꎬ促进和谐社会的建设ꎮ

二、文献回顾与研究假设

(一)思想政治工作创新与和谐劳资关系

创新是思想政治工作保持旺盛生命力的“真经”所在〔２〕ꎮ 当然创新的内涵

丰富ꎬ从思想政治工作的构成要素来看ꎬ思想政治工作的创新可以认为是对思想

政治工作内容、方法、组织机制和载体某个或多个要素的更新、改变或创造〔３〕ꎮ
劳资关系也称产业关系ꎬ在西方有广义与狭义之分ꎬ狭义的劳资关系是指代表全

体工会会员的工会与雇主或雇主联盟(即资方)之间的集体关系ꎬ内容主要涉及

工会组建、集体谈判以及集体争议处理等方面的内容ꎻ而广义的劳资关系则涵盖

与雇佣关系相关的所有各个方面的内容ꎬ它不仅包括狭义劳资关系中的所有内

容ꎬ而且包括单个企业与作为非工会会员的本企业员工之间的关系ꎬ同时也包括

企业制订和实施的可能会影响自己与员工之间关系的所有各项人力资源管理或

人事管理政策和实践〔４〕ꎮ 现代意义的劳资关系是指在市场经济条件下(以劳动

力市场化为特征)ꎬ在生产力形成的劳动过程中ꎬ基本生产要素之间以经济利益

为核心的社会关系ꎬ其本质是劳动与资本之间的经济利益关系〔５〕ꎮ 作为一种复

杂的社会关系和生产关系ꎬ劳资关系的实质是不同的要素所有者在相互结合进

行生产活动、并获得收益的一系列过程中所形成的冲突与合作的关系〔６〕ꎮ 简言

之ꎬ劳资关系即劳动者与资方的关系ꎬ其表现为劳资双方为了实现各自利益目标

而进行的合作和冲突〔７〕ꎮ
党的十七届五中全会通过的«中共中央关于制定国民经济和社会发展第十

二个五年规划的建议»明确指出:“加强劳动执法ꎬ完善劳动争议处理机制ꎬ改善

劳动条件ꎬ保障劳动者权益ꎮ 发挥政府、工会和企业作用ꎬ努力形成企业和职工

利益共享机制ꎬ建立和谐劳动关系ꎮ”在此基础上ꎬ党的十八大特别强调:要“健
全劳动标准体系和劳动关系协调机制ꎬ加强劳动保障监察和争议调解仲裁ꎬ构建

和谐劳动关系”ꎮ 和谐劳资关系ꎬ是指具有不同利益取向的劳动者与资产所有

者能够通过博弈制衡的协商、协调、参与、合约等非对抗方式ꎬ基本实现各自利益

目标ꎬ达到劳动者与生产资料的有效结合ꎬ在现代生产方式下完成生产过程的一

种劳资关系状态ꎮ 简言之ꎬ就是劳资之间通过“合作博弈”的方式ꎬ达到“互利双
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赢”的目标〔８〕ꎮ 所谓“和谐”主要表现在两个方面ꎬ一是利益实现的过程、方式和

手段是合法性的协调、协商和参与ꎬ而非采用对抗和冲突的方式ꎻ二是各自利益

目标能够以合约方式得到基本公平的实现ꎮ
思想政治工作创新对和谐劳资关系构建的影响主要有三条路径:第一ꎬ方法

创新路径ꎬ思想政治工作方法创新包括媒介、教育方式等方面的创新ꎬ如借助

ＱＱ、微博、微信等新媒介采取隐性教育方式让“两新”组织成员更好地认同、接受

思想教育的内容ꎬ促使“两新”组织与成员间增进认识和理解ꎬ既能明确组织的

利益所在ꎬ又能了解其成员的利益要求ꎬ使双方能超越本位ꎬ从整体利益的角度

考虑问题ꎬ克服狭隘心理和模糊认识ꎬ使利益矛盾得到缓和ꎮ 第二ꎬ内容创新路

径ꎬ思政工作内容创新是指在对“两新”组织员工充分调查的基础上ꎬ把握他们

的心理需求ꎬ设计相应的教育内容ꎮ 如“两新”组织的员工绝大多数属于 ８０、９０
后新生代员工ꎬ这些员工不仅关注物质需求ꎬ还有更高的心理需求ꎬ如社会交往、
自我实现、被别人尊重ꎮ 为此ꎬ“两新”组织可以让他们积极参与公司的管理ꎬ满
足他们社会交往的需求ꎬ也可以协助对他们的知识、技术和思想进行教育满足他

们自我实现的需求ꎬ提高他们对组织的承诺ꎬ以构建和谐劳资关系ꎮ 第三ꎬ管理

机制创新路径ꎬ创新管理机制包括依托工会、共青团、妇联等群众组织在“两新”
组织建立各自的组织ꎬ指导开展各具特色的思想政治工作ꎬ构建大格局的思想政

治工作管理机制ꎬ有效拓展思想政治工作的覆盖面ꎬ让“两新”组织成员有更多

的机会接受教育ꎬ提升自己的思想品德ꎮ 据此ꎬ本文提出假设:
Ｈ１:思想政治工作创新与和谐劳资关系正相关

(二)和谐劳资关系与员工离职倾向负相关

一般而言ꎬ员工离职前有个思考期ꎬ在此时段内他可能会有强烈离开组织的

想法或意图ꎬ但往往并不会立即离职ꎮ Ｍｏｂｌｅｙ 在离职思考期分析的基础上ꎬ提
出了员工离职倾向的概念ꎬ他将离职倾向界定为个体希望离开当前组织或者工

作的行为意向或态度〔９〕ꎮ 并在后续研究中指出员工内心产生不满意后他可能

会接而产生离职意念ꎬ离职倾向是离职意图、寻找新的工作行为和评估离职成本

收益等环节后的一个步骤ꎮ 在 Ｍｏｂｌｅｙ 研究的基础上ꎬ有学者进一步明确指出员

工离职倾向是员工对工作、工作环境或发展机会不满意后的紧邻行为〔１０〕ꎮ 可

见ꎬ离职倾向是指员工在工作过程中感受到不满意ꎬ所产生的一种规避性行为ꎬ
是离职行为最有效的预测变量〔１１〕ꎮ 因此要观测员工的离职行为ꎬ可以先从离职

倾向来进行探讨ꎮ
根据工作连接模型ꎬ员工的离职倾向受以下 ３ 个方面的影响〔１２〕:１. 匹配度ꎬ

指员工感知到的组织和其自身环境的匹配程度ꎬ如员工的价值观、职业目标与组

织是否吻合ꎻ２. 链接ꎬ表示与组织内、组织外人员的关系数量ꎬ即紧密程度ꎻ３. 牺
牲ꎬ表示离开组织的代价ꎮ 而企业劳资关系涉及员工工作环境、员工培训与发

展、工资报酬、社会保障、劳动合同、工会、劳动争议处理等多方面内容ꎬ和谐的劳

资关系可以满足员工这些方面的需求ꎬ不和谐的劳资关系则会让员工感觉心理
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不安全、工作没有前途ꎮ 所以和谐的劳资关系可以降低员工离职倾向ꎬ部分学者

的研究也表明在合作性劳资关系氛围下ꎬ员工缺勤率低ꎬ可以提高产品质量和劳

动效率ꎬ员工离开组织的动机就会比较弱〔１３〕ꎮ 企业的正常运转、生产效率的提

升乃至市场竞争力的增强都有赖于相对稳定和谐的劳资关系〔１４〕ꎮ 为此ꎬ本文提

出假设:
Ｈ２:和谐劳资关系与员工离职倾向负相关

(三)思想政治工作创新、和谐劳资关系与员工离职倾向

思想政治工作是以人为对象ꎬ解决人的思想、观点、政治立场问题ꎬ用科学的

理论武装人的过程ꎬ是提高人们思想觉悟的工作ꎮ 思想政治工作主要包括三个

方面的内容:加强信念教育ꎬ树立正确的世界观、人生观和价值观ꎻ加强道德教

育ꎻ进行科学文化知识教育ꎮ “两新”组织思想政治工作往往服务于经营管理的

中心工作ꎬ具有鲜明的党性、实践性、群众性和时代性ꎮ 积极的思想政治工作能

够让“两新”组织关注民生ꎬ了解民情ꎬ能够坚持“以人为本”和“尊重人、理解人、
关心人”原则ꎬ能够帮助员工解决工作生活中存在的问题ꎬ让他们对“两新”组织

更忠诚ꎮ 如果思想政治工作者能够积极创新ꎬ变灌输教育方法为沟通型教育方

法、变有形教育为隐形教育、变单一管理机构为大格局管理模式ꎬ思想政治工作

可以更好地帮助“两新”组织员工解决实际问题ꎬ员工对组织的认同会更高ꎬ承
诺也会更高ꎬ员工的离职倾向也会更低ꎬ所以思想政治工作创新可以有效降低员

工离职倾向ꎮ 而如前所述ꎬ思想政治工作创新也可以促进“两新”组织构建和谐

劳资关系ꎬ而和谐劳资关系又有助于降低员工离职倾向ꎮ 据此ꎬ提出以下假设:
Ｈ３:思想政治工作创新与员工离职倾向负相关

Ｈ４:和谐劳资关系是思想政治工作创新与员工离职倾向的中介变量

三、研究设计及数据分析

(一)研究设计

１. 研究样本

本文采用问卷调查方式收集数据ꎬ调查问卷区域涉及江苏省十三个地级市

的新经济组织和新社会组织ꎬ还包括部分省直属单位的两新组织ꎮ 共发放问卷

２４００ 份ꎬ其中有效问卷 ２１６２ 份ꎬ问卷有效率为 ９０. ８１％ ꎬ调研对象的情况见表 １ꎮ
２. 变量的定义与测度

为确保测量工具的信度和效度ꎬ调查问卷的设计主要应用国内外已被使用

过且被认为有效性较高的问卷ꎮ 思想政治工作创新量表借鉴了李玮设计的企业

思想政治工作调查问卷ꎬ并进行了适当修改ꎬ共 ９ 题ꎬ分为三个维度:内容创新、
方法创新和管理机制创新〔１５〕ꎮ 各维度题目如下:能创造性地通过生动形象的材

料彰显思想政治教育的时代特色与要求ꎬ能创造性地通过鲜活的案例让我们关

注民生ꎬ了解民情ꎬ能创造性地通过具体的事例积极宣传社会责任感ꎻ积极通过

网络技术开展思想政治工作ꎬ积极通过实地考察、社会调研的方式开展思想政治
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工作ꎬ通过设立意见箱、员工论坛、ＱＱ 群等方式开展思想政治工作ꎻ党委和政工

部门紧密协作ꎬ齐抓共管思想政治工作ꎬ思想政治工作者能够以身作则ꎬ起到示

范作用ꎬ形象地位较好ꎬ思想政治工作与企业文化宣传、员工培训等工作紧密结

合ꎮ 和谐劳动关系量表借鉴了陈万思、丁珏和余彦儒开发的量表ꎬ共 ６ 道题目ꎬ
如员工和管理者互相尊重各自目标〔１６〕ꎮ 员工离职倾向问卷来源于 Ｈｏｍ ｅｔ
ａｌ. 〔１７〕ꎬ共 ３ 道题目:你打算在 １２ 个月内离开单位吗? 在 １２ 个月内你会强烈地

要求离开单位吗? 在 １２ 个月内你离开单位的可能性有多大? 上述所有变量均

采用 Ｌｉｋｅｒｔ５ 级衡量ꎬ１ 表示非常不同意ꎬ５ 表示非常同意ꎮ
表 １　 样本构成情况

３. 信度与效度检验

以 Ｃｒｏｎｂａｃｈ’ｓ а 系数来检验变量的信度ꎬ各变量的信度系数分别如下:思想

政治工作创新中内容、方法和管理机制维度量表 а 系数分别为 ０. ９７３、０. ９４５、
０. ９６０ꎬ整体维度为 ０. ９８４ꎻ和谐劳资关系的 а 系数值为 ０. ９７４ꎬ员工离职倾向 а
系数值为 ０. ８９９ꎬ均大于 ０. ７ꎮ 应用 Ｌｉｓｒｅｌ 软件和验证性因素方法分析来验证各

分量表的效度ꎬ和谐劳资关系的 ＧＦＩ、ＣＦＩ、ＲＭＲ、ＲＭＳＥＡ 和 Ｘ２ / ｄｆ 检验指标的值

分别为 ０. ９８８、０. ９９６、０. ００８、０. ０７４ 和 ２. ８ꎬ思想政治工作创新的 ＧＦＩ、ＣＦＩ、ＲＭＲ、
ＲＭＳＥＡ 和 Ｘ２ / ｄｆ 检验指标的值分别为 ０. ９７１、０. ９９５、０. ０１１３、０. ０７１ 和 ３. １ꎬ员工

离职倾向的效度经 Ｈｏｍ ｅｔ ａｌ. 〔１８〕 验证较高ꎬ因为单维ꎬ本文没有进行验证性分

析ꎮ
(二)数据分析

１. 各变量间的关系

上述数据分析表明ꎬ本研究各变量的信度、效度均达到可接受水平ꎬ变量均

值、标准差见表 ２ꎮ 如表 ２ 所示ꎬ可以初步看出思想政治工作创新与和谐劳资关

系显著正相关ꎬ思想政治工作创新、和谐劳资关系和员工离职倾向负相关ꎬ初步

验证了前文所提的假设ꎮ 为了进一步对假设进行验证ꎬ应用回归分析的方法对

各假设进行验证ꎮ
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表 ２　 各变量的均值、标准差和各变量之间的相关关系

∗ｐ <０. １ꎬ∗∗ｐ <０. ０５ꎬ∗∗∗ｐ <０. ０１ꎬ２ － ｔａｉｌｅｄ

２. 假设检验

应用回归分析方法对假设 １ 进行验证ꎬ数据分析显示思想政治工作创新对

和谐劳资关系的回归系数为 ０. ９４０(Ｐ < ０. ０１)ꎬΔＲ２为 ０. ８６８ꎬＦ ＝ １７２５. ９７６(Ｐ <
０. ０１)ꎬ假设 １ 得以验证ꎮ 思想政治工作创新与员工离职倾向之间的关系同样采

用回归分析方法进行验证ꎬ方程 ２ 的数据分析显示思想政治工作创新对员工离

职倾向的回归系数为 － ０. ７８４ꎬΔＲ２为 ０. ７６３ꎬＦ ＝ ８４７. ３２７(Ｐ < ０. ０１)ꎬ假设 ３ 得以

验证ꎮ 方程 ３ 的数据分析显示和谐劳资关系对员工离职倾向的回归系数为

－ ０. ７４７(Ｐ < ０. ０１)ꎬΔＲ２为 ０. ７１０ꎬＦ ＝ ６４３. １８(Ｐ < ０. ０１)ꎬ假设 ２ 得到验证ꎮ
表 ３　 思想政治工作创新、和谐劳资关系与员工离职倾向回归分析结果

∗ｐ <０. １ꎬ∗∗ｐ <０. ０５ꎬ∗∗∗ｐ <０. ０１ꎬ２ － ｔａｉｌｅｄ

为了对假设 ４ 进行验证ꎬ本文应用 Ｐｒｅａｃｈｅｒ＆Ｈａｙｅｓ 开发的中介检验程序进

行分析ꎬ此程序应用 Ｂｏｏｔｓｔｒａｐ(１０００)方法验证中介效应ꎬ数据显示和谐劳资关系

在思想政治工作创新与员工离职倾向之间的中介效应为 － ０. １８６(Ｐ < ０. ０１ꎬｔ ＝
－ ２３. ５７７)ꎬ基于 Ｎｏｒｍａｌ ｔｈｅｏｒｙ － ｂａｓｅｄ 的 Ｓｏｂｅｌ 检验值为( Ｚ ＝ － ７. ８７２３ꎬＰ <
０. ０１)ꎬ在 ９５％的信度下ꎬ效应值区间是〔 － ０. ２５４５ꎬ － ０. １２２４〕ꎬ这表明和谐劳资

关系是思想政治工作创新和员工离职倾向间的部分中介变量ꎬ假设 ４ 得以验证ꎮ

四、结论与展望

(一)研究结论
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本研究以和谐劳资关系为中介变量探讨了思想政治工作创新对“两新”组
织员工离职倾向的影响ꎮ 在文献回顾和理论分析的基础上ꎬ以江苏省十三个地

级市和部分省直属单位的“两新”组织员工为调研对象ꎬ应用回归分析的方法得

到以下结论:
１. 思想政治工作创新对“两新”组织构建和谐劳资关系有积极影响ꎬ数据表

明思想政治工作创新水平每提高 １％ ꎬ“两新”组织和谐劳资关系水平可以提升

０. ９４％ ꎬ作用系数非常大ꎮ 究其根源在于思想政治工作通过内容、方法和管理机

制的创新可以提高思想政治工作的效能ꎬ让“两新”组织员工更好地接受思想政

治教育的内容ꎬ提高他们的思想认识水平ꎬ这有助于构建和谐的劳资关系ꎮ
２. 思想政治工作创新有助于降低“两新”组织员工离职倾向ꎬ有助于提高

“两新”组织经营管理的稳定性ꎮ “两新”组织的一个重大挑战就是员工流动率

比较高ꎬ导致经营稳定性差ꎬ而本研究表明通过思想政治工作创新提高员工思想

政治认知水平ꎬ帮助他们解决实际问题ꎬ有助于降低他们的离职倾向ꎬ提高组织

管理的稳定性和可持续发展水平ꎮ
３. 和谐劳资关系是思想政治工作创新和员工离职倾向之间的部分中介变

量ꎬ“两新”组织思想政治工作创新水平越高ꎬ劳资关系越和谐ꎬ员工与组织双方

沟通机会越多ꎬ相互间的尊重越高ꎬ员工离职倾向越低ꎮ
(二)研究意义

到目前为止ꎬ对思想政治工作效能的研究往往停留在理论层面ꎬ就思想政治

工作对组织影响的实证研究并不多ꎬ本研究切实表明思想政治工作创新对“两
新”组织管理有巨大影响ꎬ它不仅验证了思想政治工作的巨大作用ꎬ而且辨析了

思想政治工作发挥作用的原理和机制ꎬ深化和丰富了思想政治工作的理论研究ꎮ
从实践层面来看ꎬ“两新”组织应当顺应时代演变ꎬ与时俱进ꎬ创新思想政治工作

教育内容、方法和管理机制ꎬ最大化提高思想政治工作的效能水平ꎬ为构建和谐

劳资关系奠定坚实的基础ꎮ
(三)研究不足与未来展望

本研究主要有以下不足:１. 尽管此次调查的样本量比较大ꎬ但由于先前思想

政治工作的实证研究较少ꎬ可以借鉴的成型问卷不多ꎬ思想政治工作创新问卷的

维度仅局限于三个方面ꎬ可能偏少ꎬ未来可以独立尝试开发有效度和信度较高的

问卷ꎮ ２. 采用横断性的研究设计ꎬ限制了因果关系推论的正确程度ꎮ 员工离职

倾向是一个受所处工作环境及时间持续变化而不断改变的一种心理状态ꎬ影响

离职倾向的各种因素实际上在作用于离职倾向前需要一个过程ꎬ这个过程有一

定的作用时间ꎬ原则上应该在不同的时间段测量这些变量ꎮ 本研究是基于问卷

调查的截面研究ꎬ调查问卷对变量的测量是在同一时点进行的ꎬ这种方法只能做

出因果推断ꎬ无法真正确立变量间存在因果关系ꎬ而因果关系推论的基础应是基

于纵贯性的研究设计ꎮ 故建议后续的研究者可朝此方向做更进一步的分析与探

讨ꎬ以进一步探索各变量之间的因果关系ꎮ ３. 以离职倾向来预测离职行为存在
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一定的欠缺ꎮ 尽管离职倾向能够解释 ２５％的离职方差ꎬ是目前普遍采用的预测

离职行为的变量ꎬ但 Ｈｏｍ 等的研究显示离职倾向和离职行为间仍然存在中介变

量ꎮ 由此ꎬ选择合适的离职预测指标也是今后研究的重要课题ꎮ 另外ꎬ思想政治

工作创新对“两新”组织的影响是多方面的ꎬ不仅会影响劳资关系ꎬ还可能会影

响组织文化、组织氛围等要素ꎬ将这些变量纳入到思想政治工作创新和组织管理

之间的研究框架是未来研究的方向ꎮ

注释:
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