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摘 要: 以 242名养老护理员工为样本，运用模糊集定性比较分析，探讨了养老护
理员工离职意愿的复杂因果关系及其条件组合。研究结果表明: 人口特征、工作要
求与工作资源交互影响养老护理员工离职意愿; 不同年龄段养老护理员工的高离职
意愿前因条件组合完全不同; 非高离职意愿有三种前因条件组合，但包含低技能水
平的条件组合会限制养老护理质量的提升。研究结论为了解养老护理员工离职意愿
提供了新的视角和框架，对稳定养老护理队伍和提升养老服务质量具有重要现实
意义。
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Based on Fuzzy-set Qualitative Comparative Analysis
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Abstract: Based on the fuzzy-set qualitative comparative analysis of 242 samples of
elderly care workers， this study explore the complex causal relationship and their
conditional combinations in the turnover intention of elderly care workers． The results show
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that demographic characteristic，job requirements，job resources interact to influence the
intention of elderly care workers to leave their jobs． For different age groups of elderly care
workers，the combination of antecedents of high turnover intention is different． There are
three combinations of antecedent conditions for no-high turnover intention， but the
combination of conditions that include low skill levels can limit the quality of elderly
services． The conclusion of this study provides a new perspective framework for
understanding the turnover intention of elderly care workers，which is of great significance
for stabilizing the team of elderly care workers and improving the quality of elderly services．
Keywords: elderly care workers; turnover intention; elderly service; fuzzy-set
qualitative comparative analysis

一、引言
养老服务是党和国家关心的重大民生问题，然而我国养老护理人员严重匮乏，缺口已超

过千万级别，养老“护工荒”成为我国养老服务业发展的主要瓶颈［1－2］。养老 “护工荒”

背后是养老护理员工就业稳定性差的现实问题，其表现为: 一是新员工的流失率较高，根据
全国民政职业教育教学指导委员会发布的 《老年服务与管理人才现状和需求专题调研报
告》，投身养老服务业的毕业生第一年流失率为 40%—50%，第二年为 60%—70%，第三年
可达 80%—90%以上; 二是行业内在职养老护理员工的工作年限较短，一项来自国内 27 省
份的 1417名养老护理员工调查数据显示，他们的平均年龄为 42. 03 岁，但其平均养老服务
工作年限仅为 4. 71年［3］。卡斯尔 ( Castle) 基于 2840 家养老机构数据发现，养老护理员工
频繁的离职与流动会显著影响养老服务质量［4］。本质上，养老机构是劳动密集型服务组织，

高离职率会降低养老服务质量，严重阻碍国内养老事业的发展［5］。因此，对于养老机构、

政府以及社会而言，如何降低养老护理员工离职率，保持养老护理队伍稳定健康发展，是一
个值得思考的问题。

学术界对离职问题有着浓厚的兴趣，围绕实际离职行为的预测变量———离职意愿进行了
大量论证，并关注了一些特定群体的离职意愿的影响因素与形成机制，研究成果颇丰。但是
在养老“护工荒”的今天，针对养老护理员工离职意愿的研究相对较少。仅有的少数研究
采用简单回归分析方法探讨了工作时长、工作强度等工作要求，年龄、教育程度等人口特征
对养老护理员工离职意愿的影响［2，6－7］，却未明确解析这些因素的联合作用，进而导致理论
研究与现实的脱节。但一方面，离职意愿的产生是多因素综合作用的结果，多因素的匹配组
合能更好地解释离职意愿的形成过程［8－9］。大多数养老护理员工来自农村，有吃苦耐劳的精
神，其愿意通过加班来提高收入，仅用工作时间长或薪酬低的单一因素难以理解其离职的深
层次根源。另一方面，离职是在多种因素影响下的个体决策结果。养老护理员工不是工作环
境刺激的简单反应者，其会综合考量工作对自身能力的要求，以及机构对自身需求的满足程
度来决定自己的去留。因此，养老护理员工离职意愿形成过程离不开个体因素的作用。既强
调多因素综合作用，又突出个体因素重要性的观点与个体—环境匹配理论 ( Person －
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Envivonment Fit Theory) 相契合。个体—环境匹配理论认为个体知识、能力、需求与价值观
等个体特征通过与组织的工作环境特征，如奖惩、晋升、行为准则等匹配，协同影响员工态
度与行为［10］。基于此，本文引入个人—环境匹配理论，从个体特征与工作特征的匹配视角
出发，探寻养老护理员工离职意愿背后的复杂因果关系。

传统的回归分析方法对于四个及以上变量交互作用的检验相对困难，难以挖掘多重因素
间的协同效应［11］。有鉴于此，本文采用模糊定性比较分析方法 ( Fuzzy-Set Qualitative
Comparative Analysis，fsQCA) ，对养老护理员工个体特征与工作特征层面的因素进行整合分
析，并解决以下几个基本问题: 在工作特征与个体特征层面，养老护理员工离职意愿的前因
条件组合有哪些? 哪些前因条件组合会触发养老护理员工的高离职意愿? 养老护理员工非高
离职意愿的前因条件组合又是怎样的? 高离职意愿的前因条件组合与非高离职意愿的前因条
件组合有何联系?

二、文献回顾与研究框架
1． 理论基础
个人—环境匹配理论为综合考察员工与工作环境如何影响员工职业决策提供了一个有效

的理论视角。该理论的基本逻辑假设是人类行为是 “人”与 “环境”相互作用的产物;
“人”是指个人的智力、技能、能力和其他特征; “环境”通常是指个体以外的因素［12］。在
工作场所中，个人—环境匹配是指员工自身与工作环境中一个或多个因素间的互补与匹
配［13］。工作环境包括工作场所的物理环境、组织结构与制度、工作特征等因素。在这众多
因素中，工作特征被认为是极具触发力的要素［12］，尤其是在当前政府加强监管的背景下，

养老服务体系建设与制度建设逐渐完善，养老机构作为劳动密集型的服务组织，更需要以养
老护理员工及其护理工作为保障［14］。因此，回归养老护理工作本身可能是挖掘其离职意愿
的有效途径。在既有工作特征与离职意愿关系的研究中，工作要求与工作资源是两个重要的
因素。工作要求涉及损耗员工身心资源的特定内容，引发工作倦怠，降低工作投入，触发离
职倾向; 工作资源包含工作场所中的内外在激励因素，激发工作动机，促进工作投入［15］。

并且，工作要求与工作资源相互作用并形成特定的工作环境，继而对员工产生影响。一方
面，静态角度下，工作资源可以弥补工作要求造成的资源损失，减少员工对工作与组织的负
面情绪［16］; 另一方面，动态角度下，工作要求增量正向促进工作倦怠，使工作环境更加恶
劣，导致工作资源增量减少［17］。

个体特征因素包括个体性格、特质与人口特征等因素。其中，人口特征反映的性别、年
龄、受教育程度、婚姻状态、子女状况、社会阶层等方面的情况与员工能力、家庭责任、社
会资源、价值观等密切相关。因而，在组织管理中，人口特征因素是管理者用来识别与预测
员工离职的有效变量［18］。以护理人员为对象，研究发现婚姻状况、受教育水平、护理工作
年限、技能职称等显著影响其离职意愿［2，19］。但相关研究并未解释这些关键人口特征因素与
工作环境如何协同影响离职意愿。

综上，根据个人—环境匹配理论，本文将个体特征因素聚焦于养老护理员工的人口特
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征，并在工作要求与工作资源相互作用而形成的养老护理工作情境基础上，考察人口特征与
养老护理工作特征对离职意愿的协同效应，如图 1所示。

图 1 理论模型

2． 养老护理员工离职意愿的前因探讨

根据以上理论模型，本文结合养老护理员工工作现状与现有研究成果，从工作要求、工

作资源、人口特征层面识别影响养老护理员工离职意愿的重要潜在因素。

( 1) 工作要求。工作要求指工作环境中使员工负担过重的方面，与个体生理和心理代

价有关［20］。工作要求的特殊性取决于职业环境［21］。在养老机构中，超时工作较为常见，国

内养老护理人员与老年人的匹配比例也难以达到国际标准，导致其工作强度普遍较大。

研究证实，在单调乏味、机械化与超负荷的环境下，个体容易产生工作疏离感和离职倾

向［22］。在制造业中，高强度工作负荷、高频率的重复动作、长期保持同一姿势等会引发一

线工人的威胁性评价，正向预测其离职倾向［23］; 在医护行业，日常工作任务量过大，工作

时间长，超负荷的工作使护士的身心资源耗竭，导致职业倦怠，触发其离职倾向［24］。相关

结论为工作要求与养老护理员工离职意愿的关系提供了有意义的借鉴。同时，由于国内养老

机构大多未实施科学的人力资源管理机制［21］，工作时长与照护数量作为相对直接与明确的

绩效考核指标而受到管理者的青睐。基于此，本文认为，工作时长与照护老人数量是养老护

理工作要求中的重要因素，并将其引入研究模型。

( 2) 工作资源。工作资源是指在工作环境中有助于实现工作目标并帮助个体发展的资

源［25］。根据资源的性质，工作资源可划分为物质、情感与认知资源［17］。养老护理员工大多

是外地的农民工，且多为女性，她们几乎脱离了原有社会关系对自己的支持，养老机构提供

的薪酬是其支撑家庭与自身生存的重要物质资源，养老机构也是其情感上的主要依赖对象。

薪酬是激发与调动工作积极性的关键物质资源。对于企业而言，提供具有竞争力的薪酬

能够抑制员工离职，保留人才［26］。对于员工而言，薪酬是主要的外在激励因素，为其获取

其他资源提供了物质条件［27］，而薪酬资源缺乏也是导致其离职的主要原因［28］。组织支持感

是指员工对企业关心他们福利、重视他们贡献的总体感知。在社会交换理论下，高组织支持

感的员工会产生更高的组织承诺、更多的角色外行为和更低的离职倾向［29］。从资源损失与

补充过程来看，组织支持感是一项重要的工作资源。一方面，感知到组织的支持使员工形成

强烈的内在动机与回报心理，激发积极工作行为，从而离职意愿较低; 另一方面，组织支持

在一定程度上能弥补情绪资源的损失，缓解工作压力，降低离职意愿［25］。根据现有研究成
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果，本文认为，作为养老护理员工可获得的物质与情感资源，薪酬与组织支持感是影响养老
护理员工离职意愿的重要前因，并将二者纳入研究模型中。

( 3) 人口特征。为吸引更多年轻且有专业能力的人才进入养老服务行业，缓解养老护
理员工短缺困境，2019年国家出台的《养老护理员国家职业技能标准 ( 2019 年版) 》增加
了养老护理职业技能等级并降低了入职条件。由此引发的思考是年轻且有专业能力的员工在
养老护理工作情境下的离职意愿会是怎样，即年龄与技能水平等人口特征与工作要求、工作
资源等工作特征如何协同影响离职意愿?

在年龄方面，既有研究对年龄与员工态度、行为的关系存在不同的观点。一方面，年长
员工在职业生涯中可以积累更多资源，促发资源增殖螺旋效应，从而提升工作投入度［30］。

另一方面，年龄的增加使生理与认知功能降低，导致年长员工在面对工作要求时产生更高的
倦怠感，引致高离职意愿［31］。在技能水平方面，员工技能水平与其离职意愿的关系具有一
般化的倾向，即高技能水平的员工具有更高的职业稳定性与更低的离职意愿［32］。其原因在
于技能水平代表员工的能力资源，能力资源越多，越能轻松地应对工作难题，减少工作倦怠
感［33］，从而，员工因倦怠而产生离职意愿的可能性越低［34］。根据以上研究结果，并结合行
业热点，本文将年龄与技能水平纳入研究模型。

3． 研究框架
根据个人—环境匹配理论，年龄、技能与工作特征的交互作用反映了员工需求与组织供

给 ( 工作资源) 、员工能力与工作要求的匹配效应。当组织满足了个体需要、愿望或偏好
时，需求与供给达到匹配状态; 当个体拥有组织所要求的能力时，要求与能力达到匹配状
态; 两种匹配类型影响员工的态度与行为［12，35］。因此，本文以离职意愿作为结果变量，以
工作时长、照护数量、薪酬、组织支持感、年龄、技能水平的 6 个二级条件作为解释变量
( 如图 2所示) ，利用 fsQCA方法审视工作要求、工作资源、人口特征三者之间的协同效应。

图 2 研究框架

三、研究设计
1． 研究方法
fsQCA结合了定性与定量分析的优势，采取整体和系统分析的思路，强调情境与因果关

系的多元化，对于复杂问题的解释更加充分，并开始用于管理、教育与情报等领域。
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本文选择 fsQCA研究方法主要是基于以下三个原因: 一是本文需要考察 6个潜在变量对
离职意愿的交互作用，只考虑净效应的简单回归分析与调节作用分析并不适用于四个及以上
因素的交互作用分析，而 fsQCA可以分析多个变量间的复杂因果关系［11］，有效地满足了本
文的研究需要。二是 fsQCA 方法强调条件作用的非对称性，能充分解释案例间的差异。条
件作用的非对称性指导致产生某个特定结果的特定因素，在与其他因素组合之后可能产生与
该特定结果完全相反的结果［36］。基于这一假设，可以更完整地解释养老护理员工离职意愿
的差异。三是在现实情况中，变量不只存在非 0 即 1 的极端情况［35］。fsQCA 对这种二分归
属原则做了改进，通过定性锚点确定变量得分与模糊隶属间的关系，使结果与现实更加
接近。

本文应用 fsQCA方法的具体步骤如下: ①结合文献与实际情况选取并分析养老护理员
工离职意愿的前因变量; ②结合养老护理员工工作现状设计问卷，并收集数据; ③结合理论
和调研结果对养老护理员工离职意愿前因变量进行校准; ④离职意愿单个前因变量的必要性
与充分性分析; ⑤设定一致性阈值得到更有解释力的前因条件组合; ⑥分析各前因条件组
合，并提出相应的对策建议。

2． 问卷编制与数据来源
( 1) 问卷编制。本研究通过实地调研，了解当前养老护理员工的工作状态，并在此基

础上编制调研问卷。根据调研结果，养老护理员工技能水平需要在国家养老护理职业技能等
级 ( 初级、中级、高级、技师) 的基础上增加无技能资格证书、取得岗前培训证书 ( 由护
理培训学校进行集中培训并颁发结业证书) 两项内容。同时，通过实地调研，了解到养老
护理员工的年龄分布、工作强度和薪酬水平等，为相关题项的设置奠定了基础。此外，组织
支持感与离职意愿均采用李克特五点量表。组织支持感采用艾森伯格 ( Eisenberger) 提出的
8个题项的量表［37］，Cronbach’α系数为 0. 931。离职意愿采用莫布里 ( Mobley) 所开发的离
职倾向量表［38］，共 4个测量题项，Cronbach’α系数为 0. 922。

( 2) 数据来源。在湖北省民政厅与养老机构管理人员的支持与协助下，向参加湖北省
养老护理技能培训的人员发放问卷 600份，回收 431份。为保证样本的有效性，按照以下原
则甄选样本: ①参加湖北省养老护理技能培训的人员包括养老机构管理者与一线养老护理员
工，二者在工作特征上有明显区别，因此，首先剔除管理人员的问卷; ②剔除漏填或填答不
完整的问卷; ③剔除明显不认真填答的问卷，例如，完全选择相同的答案。最终，进入
fsQCA分析的数据共 242 份。样本情况如表 1 所示。根据 fsQCA 对样本数量的要求［39］，包
含 6个前因变量的样本量最少为 24。因此，本文的样本数量达到要求。

3． 数据校准
校准是指根据理论与实际，将变量得分转化为集合数据。按照 fsQCA的赋值要求，0 表

示不隶属，1表示完全隶属，0. 5表示中等隶属，0—1之间的隶属程度需要根据理论与实际
情况进行校准。组织支持感与离职意愿的得分的平均值从 1到 5反映组织支持感与离职意愿
逐渐递增。根据拉金 ( Ｒagin) 的建议［40］，连续变量的校准需要使用定性锚点。因此，针对
组织支持感，最高分 5被赋值 1，最低分 1 被赋值 0，中间值 3 被赋值 0. 5。针对高离职意
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表 1 样本描述性统计
变量 属性 比重 ( %) 变量 属性 比重 ( %)

性别 男 6. 2
女 93. 8

年龄 30岁以下 5. 8
30—40岁 32. 2
40—50岁 24. 0
50岁以上 38. 0

工作时长 8小时以内 2. 5
8—10小时 19. 8
10—12小时 42. 6
12小时以上 35. 1

照护数量 5名及以下 5. 8
6—10名 39. 3
11—15名 50. 8

16名及以上 4. 1
薪酬 2500元及以下 17. 4

2501—3500元 33. 9
3501—4500元 25. 6
4501—5500元 22. 3
5500元以上 0. 8

技能 无证书 30. 6
培训学校证书 29. 3
初级 13. 2
中级 3. 3
高级 23. 1
技师 0. 5

愿，最高分 5被赋值 1，最低分 1被赋值 0，中间值 3被赋值 0. 5; 而对非高的锚点选择正好

与此相反。在此基础上，再利用 fsQCA 中的 calibrate 功能分别将这些值转换为 0—1的模糊

得分。

结合各类别变量的分布情况与实际意义，本文通过一个四值模糊集来校准，即 0 ( 完全

不隶属) ，0. 33 ( 有些不隶属) ，0. 67 ( 有些隶属) ，1 ( 完全隶属) ［36］。其中，30 岁及以下

较准为 0，30—40岁较准为 0. 33，40—50岁较准为 0. 67，50 岁以上校准为 1; 无资格证书
为 0，培训学校证书为 0. 33，初级与中级为 0. 67，高级及技师为 1; 薪酬水平在 2500 元以

下校准为 0，2501—3500 元校准为 0. 33，3501—4500 元校准为 0. 67，4501 以上校准为 1;

工作时长在 8小时以内校准为 0，8—10 小时校准为 0. 33，10—12 小时校准为 0. 67，12 小

时以上校准为 1; 照护数量在 5名及以下校准为 0，6—10 名较准为 0. 33，11—15 名校准为
0. 67，16名及以上校准为 1。

四、结果分析
1． 离职意愿单个前因变量的必要性和充分性分析

一致性高于 0. 9表明单个前因变量是结果的充分条件; 覆盖率大于 0. 9 表明单个前因变

量是结果的必要条件［11］。从表 2可知，前因条件的一致性与覆盖率都小于 0. 9，表明单个前

因变量对养老护理员工高、非高离职意愿的影响力都较弱。因此，需进一步分析高、非高离
职意愿的前因条件组合。

2． 离职意愿的前因条件组合分析
( 1) 高离职意愿的前因条件组合分析。通过对 242个案例样本，采用 fsQCA 2. 5软件计

算得到 3种高离职意愿的前因条件组合，如表 3 所示。组合总体一致性为 0. 8285，表明在

满足这 3种条件组合的案例中，有 82. 85%的养老护理员工呈现高离职意愿，达到了一致性
阈值大于 0. 8的要求。总体覆盖率为 0. 5494，表明这 3 种条件组合可解释 54. 94%的高离职

意愿，解释效果理想。如表 3 所示，H1、H2、H3 的覆盖率分别为 20. 59%、20. 60%、
25. 17%，表明引致养老护理员工高离职意愿的路径具有多样性。
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表 2 前因变量的必要性与充分性检验

前因变量
高离职意愿 非高离职意愿

一致性 覆盖率 一致性 覆盖率
年龄 0. 739 0. 510 0. 869 0. 490
～年龄 0. 261 0. 708 0. 131 0. 292
薪酬 0. 533 0. 570 0. 684 0. 598
～薪酬 0. 624 0. 707 0. 508 0. 471
工作时长 0. 836 0. 655 0. 739 0. 474
～工作时长 0. 328 0. 605 0. 462 0. 697
照护数量 0. 659 0. 709 0. 630 0. 555
～照护数量 0. 586 0. 659 0. 669 0. 617
技能水平 0. 520 0. 645 0. 524 0. 532
～技能水平 0. 623 0. 615 0. 651 0. 526
组织支持感 0. 624 0. 585 0. 828 0. 634
～组织支持感 0. 610 0. 812 0. 458 0. 499
注: ～ 表示逻辑非，下同。

通过分析对比发现，
H1、H2、H3中均存在高
工作时长，表明高工作时
长是激发养老护理员工高
离职意愿的重要因素，这
与大多数研究结论一致。

此外，对于不同年龄段的
养老护理员工，其离职意
愿的前因条件组合明显
不同。

对于高年段的养老护
理员工而言，引发其高离
职意愿的前因条件组合有两种类型，即 H1、H3。H1、H3 均反映工作资源与工作要求的不
匹配; 其中，H1表明长时间的工作使年长养老护理员工的身心资源损失相对较严重，此时
若得不到相应的物质与情感资源的双重支持与弥补，其离职意愿较高; H3 表明在高工作时
长环境下，对于高技能水平的年长养老护理员工而言，情感资源的缺乏更容易触发其高离职
意愿。

表 3 高离职意愿的前因条件组合
序号 条件组合 一致性 原覆盖率 净覆盖率

H1 年龄* 工作时长* ～薪酬* ～组织支持感 0. 8155 0. 2059 0. 0917

H2 ～年龄* ～技能水平* 工作时长* 照护数量 0. 8436 0. 2060 0. 2060

H3 年龄* 工作时长* 技能水平* ～组织支持感 0. 8268 0. 2517 0. 0793

总体一致性 0. 8285

总体覆盖率 0. 5494
注: * 表示“和”的集合关系，下同。

对于低年龄段的养老护理员工而言，引发其高离职意愿的前因条件组合有一种类型，即
H2。H2表明低技能水平使其无法应对高工作强度，容易触发高离职意愿。并且，H2 原始
覆盖率最高，解释了结果变量的 20. 60%，反映了多数年轻养老护理员工由于能力与工作要
求不匹配而产生高离职意愿的现状。

( 2) 低离职意愿的前因条件组合分析。为了深入了解养老护理员工离职意愿，结合 242

个案例样本，对低离职意愿的原因进行分析。如表 4 所示，此外，组合总体一致性为
0. 8031，表明在满足这 3种条件组合的案例中，有 80. 31%的养老护理员工呈现低离职意愿，

达到一致性阈值大于 0. 8 的要求。总体覆盖率为 0. 4201，表明这三种条件组合可解释
42. 01%的低离职意愿，解释效果理想。

在以往的研究中，工作强度大、薪酬低与技能水平低容易引发高离职意愿［32－33，41］。然
而，表 4显示，三者均存在于低离职意愿的前因条件组合中，表明这三个因素不能独立解释
养老护理员工的离职意愿，必须综合考虑其他因素。并且，与表 3的结果对比，低离职意愿
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的前因条件组合不是高离职意愿前因条件组合的对立面，表明不能简单地将二者关系归结为
“非此即彼”。

表 4 低离职意愿的前因条件组合
序号 条件组合 一致性 原覆盖率 净覆盖率

NH1 年龄* ～技能水平* ～薪酬* 组织支持感 0. 8366 0. 2580 0. 0169

NH2 年龄* ～技能水平* 照护数量* 组织支持感 0. 7905 0. 2189 0. 0818

NH3 年龄* ～工作时长* ～照护数量* 薪酬* 组织支持感 0. 8470 0. 3041 0. 0802

总体一致性 0. 8031

总体覆盖率 0. 4201

通过对比分析发现，NH1、NH2、NH3都包含高年龄与高组织支持感，表明在高组织支

持的养老机构中，年长养老护理员工属于低离职意愿的群体。根据社会情绪选择理论，其原

因可能在于随着年龄的增加，员工更加注重情感的满足［42］。NH1 表明在低薪酬但高组织支

持感的工作环境中，技能水平低且年长的养老护理员工具有低离职意愿。其原因在于受年龄

与能力的限制，养老护理员工通过流动而增值的可能性低［43］。加之，机构给予的情感支持

弥补了物质资源的缺失，从而其离职意愿较低。NH2 表明在情感支持较多，但照护数量多

的情况下，技能水平低且年长的养老护理员工具有较低的离职意愿。其原因不仅仅是年龄与

能力的限制，以及组织情感支持的弥补，还因为照护数量是养老机构绩效考核的关键指标，

为取得更高的薪酬，一些养老护理员工常常自愿承担更多的照护数量。NH3 表明在低工作
要求与高工作资源的环境中，年长养老护理员工的离职意愿较低。

此外，需要注意的是，低离职意愿的前因条件组合中存在不和谐的因素匹配，是养老服

务事业发展过程中的隐患。一是，在 NH1 中，低薪酬与低技能水平同时存在，看似组织供

给与员工能力达到匹配状态，但实际上，较低的薪酬难以激发员工的工作活力［27－28］，影响

养老护理质量。二是，在 NH2中，低技能水平的年长养老护理员工以高照护数量作为获取

高薪酬的代价，虽然其具有低离职意愿，但低技能水平与高照护数量同时存在，能力与工作

要求未达到匹配状态，降低护理质量。

3． 稳健性检验

为进一步保证结果的稳健性，本文以四值模糊集 ( 0，0. 2，0. 8，1) 校准类别变量。

结果发现高离职意愿的条件组合 ( 见表 5) 、低离职意愿的条件组合 ( 见表 6) 分别与前述

结果一致，进一步提高了研究结果的可信度。

表 5 高离职意愿前因条件组合的稳健性检验结果
序号 条件组合 一致性 原覆盖率 净覆盖率

H1 年龄* 工作时长* ～薪酬* ～组织支持感 0. 8515 0. 2490 0. 0428

H2 ～年龄* ～技能水平* 工作时长* 照护数量 0. 7949 0. 2347 0. 2347

H3 年龄* 工作时长* 技能水平* ～组织支持感 0. 8418 0. 2345 0. 0270

总体一致性 0. 8152

总体覆盖率 0. 6940
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表 6 低离职意愿前因条件组合的稳健性检验结果
序号 条件组合 一致性 原覆盖率 净覆盖率

NH1 年龄* ～技能水平* ～薪酬* 组织支持感 0. 8624 0. 1952 0. 0556
NH2 年龄* ～技能水平* 照护数量* 组织支持感 0. 7527 0. 1622 0. 0538
NH3 年龄* ～工作时长* ～照护数量* 薪酬* 组织支持感 0. 8417 0. 2867 0. 1670
总体一致性 0. 8023
总体覆盖率 0. 4916

五、结论与建议
1． 研究结论

本文基于个人—环境匹配理论，采用 242 名养老护理员工样本数据，结合 fsQCA 方法，

深入探讨了导致养老护理员工离职意愿差异的多重并发因素和因果复杂机制。主要结论有:

①养老护理员工个体特征、工作要求与工作资源协同影响其离职意愿; ②不同年龄段养老护

理员工高离职意愿的前因条件组合存在差异; 高工作时长与低工作资源的条件组合，或高工

作时长、高技能水平与低组织支持感的条件组合，引致高年龄段养老护理员工的高离职意

愿; 低技能水平与高工作要求的条件组合，引致低年龄段养老护理员工的高离职意愿; ③养

老护理员工的低离职意愿前因条件组合有三种类型，且具有非对称性; 对于高年龄段、低技

能的养老护理员工而言，养老机构如果能提供较多的组织支持，即使在高照护数量或低薪酬

的工作环境中，其离职意愿也仍然较低，但可能会影响养老护理质量。

2． 理论贡献

一是，本文引入个人—环境匹配理论探讨养老护理员工的离职意愿，不仅为离职意愿前

因分析提供了新的视角，而且弥补了以往研究对养老护理员工及其离职问题关注的不足。二

是，本文遵循 fsQCA方法的多路径等效机制，与利用主流统计技术分析净效应的研究有本

质上的区别［44］，为今后探究离职背后的复杂因果关系提供了方法论参考，有助于离职意愿

研究的发展。三是，以往研究忽略了低离职意愿或低留任意愿的员工［45］，而本文探讨了低

离职意愿的前因条件组合，深化了人们对养老护理员工离职意愿背后复杂机理的理解。

3． 政策建议

根据研究结论，本文从以下方面为稳定养老护理员工队伍提出建议。第一，养老机构应

有针对性地应对养老护理员工的离职问题。针对年长养老护理员工，养老机构要加强人文关

怀，关注其身心健康; 征求员工的加班意愿，优化排班制度; 充分尊重其劳动成果，依法支

付加班工资。而针对年轻养老护理员，应该优化工作设计与技能培训内容。在工作安排上，

有条件的机构可借鉴制造业的 “流水线”生产，提高工作效率，减少超时工作; 适当增设

一线管理岗位或实施师带徒制度，激发年轻养老护理员工的工作激情，激励员工主动提升护

理技能; 定期进行技能培训，除日常照护技能外，应加大沟通技能、心理辅导与康复训练的

培训课程。此外，可逐步推行养老护理员工档案管理制度，适当控制年轻养老护理员工的流

动。第二，警惕养老护理队伍中存在的服务质量问题。对此，养老机构与政府应该协同合

作，共同优化养老护理队伍结构与机构管理。一方面，政府应指导养老机构制定与养老护理
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技能相匹配的薪酬增长计划，优化福利结构，以增加养老护理职业的经济价值，吸引更多有
能力的员工; 另一方面，鼓励养老机构将服务数量考核转变为服务质量考核，建立服务积分
制度，提升养老护理服务质量。

4． 研究局限性和未来研究方向
本文存在一定的局限性。首先，离职意愿的影响因素是繁多且复杂的，但由于时间和能

力的限制，本文并未涉及其他相关因素。后续研究可继续拓展影响离职意愿的多因素框架体
系。其次，大多数养老机构未形成科学的人力资源管理体系，致使研究团队无法获取具体的
养老护理员工离职数据。未来的研究可在此方面进行探索，从组织层面对离职意愿进行定性
比较分析。最后，未来研究可以在此理论框架上对养老护理员工留任意愿的影响因素进行
探索。
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