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农民工离职意愿的影响因素及其代际差异 
——基于工作价值认可视角和 729 份问卷数据 

钱龙，钱文荣 

(浙江大学中国农村发展研究院，浙江 杭州  310058 ) 

摘 要：基于 729 份问卷数据和工作价值取向视角，运用 probit 模型实证分析了谋生价值、职业价值和呼唤价

值三个维度的认可度对农民工离职意愿的影响。研究结果表明：谋生价值和职业价值满意度负向影响显著，二

者的提升会降低农民工离职意愿；呼唤价值满意度影响不显著；婚姻、教育程度和企业性质影响显著。工作满

意度的影响存在代际差异：老一代农民工更加重视工作谋生价值的实现，受谋生价值满意度的影响超过新生代

农民工，其影响系数是后者的近两倍；职业价值满意度对新生代农民工影响更大。 
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Affecting factors and intergenerational differences of migrant workers’ turnover intention:  
Based on the perspective of work values recognition and 729 questionnaires 

QIAN Long, QIAN Wen-rong 

(China Academy for Rural Development   Zhejiang University, Hangzhou 310058, China) 

Abstract: Based on the perspective of work values recognition and 729 questionnaires, we test empirically the influence 
of three kinds of values (living values, vocational values and calling values) on the migrant workers’ turnover intention 
with Probit model. The results show that both the living values and vocational values  satisfaction have negative 
significant effects on workers’ turnover intention，the ascension of the two will reduce the migrant workers turnover 
intention. The calling values satisfaction has no significant effect, but marriage, education degree and the enterprise 
nature all have significant effects. The impact of vocational satisfaction varies among generations: the older generation 
of migrant workers pays more attention to the realization of the living values, and they can be influenced more by the 
living values satisfaction, the influence coefficient  is nearly two times of the latter, while the satisfactions with 
professional values shows a greater impact on the new generation.  
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 2010 年《全国总工会关于新生代农民工问题
研究报告》显示，新生代农民工每年更换工作 
1.44 次，是老一代农民工的 2.9倍。可见，保持农
民工群体就业的稳定性意义重大。从企业层面来

看，农民工过高的离职率导致企业用工不稳和成

本增加，不利于企业长远发展。对农民工来说，
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频繁的工作转换对其自身也十分不利[1]。短期工不

仅收入处于劣势[2]，其职业技能提升也较慢[3]。当

前，游离在城乡之间的中国农民工就业总体不稳

定，其工作转换频率高于农村和城市劳动力 [4]，

明显高于发达国家劳动力转换频率[5]。区域性调查

研究也表明，新生代农民工工作的转换频率明显

高于老一代农民工[6]。农民工群体就业为何呈现不

稳定性？学界对此进行了较多的探索，着重分析

农民工个人禀性、人力资本、家庭特征、社会资

本、企业行业特征以及政策制度等客观因素对个

体工作转换频率的影响[7]。然而，任何理性决策都
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是外在客观条件和内在主观能动性相结合的产

物。作为农民工的主观意愿之一，离职意愿能够

对其离职行为产生直接影响。如果能够吸引住农

民工长期就业，降低其离职意愿，那么必然会减

少其就业不稳定性。 
当前国内关于农民工离职意愿的研究尚不多

见。孙中伟等基于社会学视角分析了“脱嵌型雇

佣关系”对农民工离职意愿的影响，得出了农民

工与组织联接程度越高，离开付出的代价越大，

从而越不会离职的结论[8]。刘青平等则运用马斯洛

需求层次理论对农民工离职意愿进行了分析[9]。鉴

于目前尚无从农民工的工作满意度[10]视角分析其

离职的成果，笔者拟尝试从工作价值取向视角出

发，将农民工工作满意度区分为谋生价值、职业

价值和呼唤价值三个维度，实证分析农民工在这

三个层次上的需求满足度对离职意愿的影响及其

代际差异。 

一、分析视角与研究假设 

已有研究表明，工作满意度能够对个体的工

作绩效、组织认同、城市融入等方面产生影响。

需要指出的是，当前大部分研究都将工作满意度

视为一维变量，并没有进行进一步的细分。事实

上，农民工的工作满意度这一概念有着丰富的内

涵[11-12]。因此，选择从工作价值取向这一视角来

分析农民工工作满意度。 
所谓工作价值取向指的是人对自己所从事工

作的主观期待，是从工作目标和意义角度对工作

效用的主观倾向性[13]。工作价值取向不是一个抽

象的概念，而是对工作意义进行具体细分的范

畴。Bellah等[14]进行了开创性研究，最先提出了工

作价值取向的三分法，即人们对工作的需求可以

体现为谋生取向、职业取向和呼唤取向。谋生价

值取向是指将工作视做一种谋生的手段，以追求

经济利益和物质回报为目标。职业价值取向是指

工作的目标在于追求成就感，如职业晋升、名

誉、权利等等。呼唤价值取向则指工作的目标并

不在于工作能够“带给我什么”，而是内心对工

作的需求与满足，从“这份工作能带来我什么”

转变为“我喜欢这份工作”。这三种工作价值取

向决定了个体的工作动机，是个体期望从工作中

希望获得的满足。 Wrzesniewski 等通过大量调查
研究，证实上述三种价值取向在人群中普遍存在
[15]。但需要指出的是，谋生、职业和呼唤这三种

价值取向并不是完全割裂的，在同一个人身上会

同时存在[16]。 
工作价值取向的三分法体现了个体的工作目

标和动机。既然个体存在上述三种工作动机，那

么应当存在相对应的需求满足。不同价值取向的

需求满足度外化为相应的工作满意度。这与刘青

平等[9]基于马斯洛需求层次理论进行的划分具有一

致性。田帆、方卫华[17]对科技工作者的研究，李

秋洁、杨玉美[18]对护士的研究及青平等[19]对民营

企业员工的研究均证实，员工的工作满意度受到

了薪水、发展机会和工作成就和工作乐趣的影

响。这说明员工确实存在着诸多的工作价值需

求，不同层面的需求满意度必然会影响其工作热

情、预期与离职决策。基于此，现从谋生、职业

和呼唤价值取向三个维度提出如下研究假设： 
假设 H1 ：农民工对工作的谋生价值满意度越

高，越不倾向于离职； 
假设 H2 ：农民工对工作的职业价值满意度越

高，越不倾向于离职； 
假设 H3 ：农民工对工作的呼唤价值满意度越

高，越不倾向于离职。 
与老一代农民工相比，新生代农民工的成长

环境、社会氛围、价值导向和观念都发现了较大

的变化。就工作价值取向来说，两代农民工有着

显著的代际差异 [20]。人口“过密化”导致的农村

“内卷化”，老一代农民只能通过外出务工追寻

收入的提升。他们的工作选择受到了诸多限制，

大多只能从事“脏累差险”的职业。老一代农民

工亦城亦乡，和农村保持着紧密的联系，当务工

收益相对下降时随时可能回到农村，大量 40 岁以
上农民工过早退出城市劳务市场即是一个明证 

[21]。对农民工就业稳定性的研究也表明，老一代

农民工更加看重经济收入的提升，工资的高低深

刻影响其离职决策[22]。总体而言，在体制环境和

内在意识两方面的限制下，老一代农民工对工作

的期待更多的体现为收入的期待，工作作为谋生

的手段是这一群体最重要特征[23]。 
新生代农民工的价值取向则出现了多元化、异
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质化的总体态势。新生代农民工受教育水平更高，

对知识、技能的掌握能力更强，对工作的要求也较

高。其工作价值观念与老一代农民工相比，有着较

大差异性[24]。文军的研究表明，随着时间的推移，

农民工群体的务工动机实现了从生存理性与经济理

性向社会理性的跨越[25]。虽然经济收入依然被看

重，但总的影响程度相比老一代农民工要弱。风笑

天对比了经济转型前后两代人的工作态度，也发现

青年人对工作的理解更具有理想色彩，受谋生价值

取向的影响弱于其父辈[26]。 
新生代农民工表现出强烈的职业发展意愿，

认同“工作是实现自身价值的平台”。陈藻对成

都市农民工工作愿望的调查表明，新生代农民工

更倾向干出一番事业，其次才是收入[24]。周石指

出新生代的职业理想表现出兴趣化和多元化特

征，他们不再仅仅聚焦于个体收入高低，而是更

加注重个人发展和个人对工作的爱好，宽松和谐

的工作环境有助于留住新生代群体[27]。Cennamo 
等的研究也表明新生代更加野心勃勃，更加看重

工作带来的地位[28]。寻找工作或更换工作时，能

否有一个好的平台以利于长期发展，包括提升个

人技能、身份和职业声望成为了众多新生代农民

工的共同期待[29]。 
内心呼唤价值取向在新生代农民中也初见端

倪。是否热爱这份工作并获得幸福感、充实感成

为新生代农民工就业择业的限制性因素之一。新

生代农民工很多时候离职仅仅是单纯的不喜欢，

不愿意在其中迷失了“自我” [20]。上述研究表

明，新老两代农民工已经在工作价值取向上产生

了分化，不同工作价值取向必然会有不同的需求

满足期待，这将体现在相应的工作满意度感知和

评价方面。基于此，提出以下三个假设: 
假设 H4：谋生价值满意度对老一代农民工影

响程度大于新生代； 
假设 H5：职业价值满意度对新生代农民工影

响程度超过老一代； 
假设 H6：呼唤价值满意度对新生代农民工影

响程度超过老一代。 

二、数据描述与变量设置 

数据来源于浙江大学中国农村发展研究院于

2012 年年底组织的问卷调查。此次调研共获得问
卷 1 206 份，涉及全国 26 个省份，样本具有代表
性。鉴于刚来城市就业的农民工的工作价值判断

还很模糊，只有在城市中生活和工作一定时间，

有着一定的阅历和经验，才会形成稳定的工作价

值取向。为了提升本研究的有效性，剔除来到城

市不足三年或者在企业工作经验不足三年的样

本，最终得到有效样本 729份，有效率为 60.4%。 
样本统计显示，36%的农民工表示会一直在原

单位上班，这与孙中伟等[8]的调查结果接近，证实

了农民工确实存在很强的离职意愿。工作满意度

方面，有接近 35%对工作的谋生价值很不满意或
不太满意，约 37%对职业价值的满意度持负面态
度，40%表示现在从事的工作并非自己热爱的工
作。这说明农民工整体对这三种工作价值满意度

依然不高，提升空间仍很大。从性别来看，男性

占比 65.6%。从年龄来看，16~25 岁之间比例为
26.2%，26~40岁之间比例最高，占 49.11% 。已婚
占 74.76%，未婚的以青年农民工为主。农民工整
体受教育情况良好，小学及以下占 12.1%，绝大部
分都接受过初中教育，占 43.3%，高中或中专文化
占 31.82%。职业技能方便差强人意，超过六成毫
无职业技能。就业稳定性较差，三年之内没有更

换过工作的比例不足六成，更换过 1~2 次的占
28.26%，更换过 3次及以上的占 14.3%。 

  变量设置上，离职意愿方面，在问卷中设置
了“未来三年内，您是否会考虑离开现在的单

位?”的问题，并提供了“是=1；否=0”两个选
择。考虑到在中国传统文化中，春节是农民工决

定继续在原单位上班还是更换工作的时间节点。

因而，本次调查选择在春节临近时期进行，以反

映农民工的真实心态；工作满意度方面，三种不

同的工作满意度是本文重要的解释变量，采用李

克特量表予以度量。谋生价值取向的目标在于经

济收入，通过收入满意度予以体现，并在问卷中

设置“您对目前的工资收入满意吗？”的问题。

职业价值取向更在意长远的职业发展，目标是通

过工作获得职业提升和职业声誉，因此设置“我

认为目前的工作很有晋升前途”这一问题。为测

度呼唤价值取向满意度，借鉴 Wrzesniewski 等研
究成果，在问卷中设置“我随时能够从工作中得
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到很大的乐趣”这一问题；控制变量方面，除个

体工作满意度外，人口统计学特征、工作特征和

人力资本特征也是影响农民工离职的外在因素。

参照既有研究，并经过逐步回归法最终得到下述

六个控制变量：性别、年龄(岁)、婚姻三个人口学
特征变量；人力资本特征方面的受教育程度、个

人技能变量，工作的企业性质的就业特征变量，

各主要变量统计性分析如表 1所示。 

表 1 自变量描述性分析 
变量名称 变量选项 均值 标准差 

谋生价值满意度 1=很不满意；2=不太满意；3=满意；4=很满意 2.78 0.86 

职业价值满意度 1=很不同意；2=不太同意；3=同意；4=非常同意 2.30 0.70 

呼唤价值满意度 1=非常不符合；2=比较不符合；3=比较符合；4=非常符合 2.70 0.75 

性别 1=男性；2=女性 1.32 0.49 

年龄 —— 33.10 9.40 

婚姻 1=未婚；2=已婚 1.75 0.43 

教育情况 1=小学及以下；2=初中；3=高中或中专；4=专科及以上 2.45 0.86 

技能 1=有，2=无 1.62 0.48 

企业性质 1=国有；2=外资或合资；3=民营 2.45 0.69 
 

三、工作满意度对农民工离职意愿的影响 

由于因变量离职意愿为二值变量，本文选择

二元 probit模型及嵌套式模型，以增强结论的可信

性。在模型一中，只引入三种维度的工作满意度

(表 2)，模型二中引入相关控制变量，模型三则同

时引入三种工作满意度与控制变量。对比三个模

型，三种满意度的影响方向具有一致性，说明稳

健性较好。 

表 2 整体层面回归结果 
解释变量 模型一 模型二 模型三 

谋生价值满意度 -0.373***   -0.361*** 
职业价值满意度 -0.149**  -0.208** 
呼唤价值满意度 -0.166  -0.171 
性别  -0.066 -0.142 
年龄  -0.008 -0.004 
婚姻  -0.383*** -0.346** 
教育程度  0.159** 0.188*** 
技能  0.057 -0.026 
企业性质  0.149** 0.136* 
常数 1.557** 0.561 1.593*** 

注：*、 ** 、*** 分别表示 10%、5%、1%的显著性水平。  
具体而言，谋生价值满意度在 1%显著性水平

上通过了检验，证实谋生价值满意度负向影响农

民工离职意愿的预期判断。即农民工对收入水平

越满意，越不会轻易离职，假设 H1 得到验证。职
业价值取向满意度在 5%显著性水平上负向影响显
著，作用方向符合预期。这说明农民工确实受到

了职业晋升方面满意度的影响，即农民工对自身

职业发展的满意度越高，对职业前景越有信心，

那么其离职意愿越低。相反，如果农民工觉得现

有工作不是发展的平台，选择离职去实现职业追

求就极有可能，假设 H2得到验证。 

值得注意的是，呼唤价值取向满意度的作用

方向虽然符合理论预期，但没有通过显著性检

验。这说明当前农民工离职意愿并不受到这一层次

满意度的影响。从层次递进来看，谋生价值最低，

职业价值其次，呼唤价值取向的层次最高[15-16]。马

斯洛需求层次理论指出，只有在较低层次的需求

得到一定满足后，才产生下一层次的需求。显而

易见的是，当前农民工的收入和职业发展状况依

然不容乐观，这意味着谋生价值和职业价值在农

民工群体中的实现度显著不足。农民工的收入长

期低位徘徊，即使近年来的民工荒导致了农民工

工资的补偿性增长，但整体而言，农民工群体的

工资依然较低。农民工的职业晋升情况更不容乐

观，鉴于自身人力资本和客观体制限制，多数农

民工无法实现向上流动，甚至在年老时候向下流

动[30]。对农民工而言，工作的谋生价值和职业价

值取向的实现度尚且不足，提升这两个方面的满

意度最符合其实际需求。在外在体制环境不具备

和农民工弱势地位不变的前提下，呼唤价值的实

现对农民工而言可能是可望而不可即。在现实面

前，农民工即使存在呼唤需求也会将其显性化为

外在行为，更多的还是出于生计需要和对自身发

展需求。 
控制变量方面，对比模型二和模型三，婚
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姻、教育和企业性质均通过显著性检验，且作用

方向一致，表明模型具有稳健性。具体来说，未

婚的农民工相对已婚农民工的离职意愿更高，这

与王超恩等 [7]对农民工就业稳定性的研究结论相

一致。这可能与未婚农民工负担轻、顾虑更少密

切相关。而已婚农民工家庭负担重，责任意识使

得其对辞去工作更加谨慎。 
在 1%显著性水平上，教育程度正向促进了农

民工离职意愿的提升，即教育程度越高的农民工离

职意愿越强。这可能是因为人力资本较高的农民工

重新找一份新工作相对容易，也有着更高的工作需

求，当现有工作无法满足其工作目标时，更倾向通

过离职来实现。而人力资本不足的农民工，获得一

份工作已属不易，更换工作不仅会导致收入的短暂

流失，而且很可能也无法获得一份收入更高的工

作。多项研究也证实农民工的职业流动多为横向流

动，甚至在年迈时候向下流动[30]。 
企业性质方面，在民营公司就业的农民工，

相对合资企业、外资企业和国有企业的离职意愿

更强，这可能与企业提供的工作条件、保障及福

利差异密切相关。民营企业相对而言，各项福利

与保障条件较差，对农民工的利益侵害也较多，

从而导致了农民工频繁离职。当前用工荒现象主

要集中于民营企业，尤其是劳动强度大、工资和

福利低的民企的用工荒更为明显，也间接证实了

这一现象。 

四、农民工离职意愿影响的代际差异 

为验证不同维度工作价值取向满意度对新老

两代农民工的影响是否一致，需要分别进行回归

(表 3)。在老一代农民工的回归模型中，仅仅只有 

表 3 农民工代际回归结果 
新生代 老一代 

解释变量 
系数 边际效应 系数 边际效应

谋生价值满意度 -0.281*** -0.096 -0.477*** -0.183 
职业价值满意度 -0.242** -0.082 -0.198 -0.076 
呼唤价值满意度 -0.204 -0.069 -0.138 -0.053 
性别 -0.243* -0.083 0.059 0.023 
婚姻 -0.413*** 0.141 -0.824 -0.316 
教育程度 0.219** 0.074 0.22* 0.085 
技能 -0.083 -0.028 0.058 0.022 
企业性质 0.163* 0.055 0.096 0.037 
常数 1.427* —— 2.339 —— 

注：*、 ** 、*** 分别表示 10%、5%、1%的显著性水平。 
 

谋生价值满意度通过了检验，而职业价值满意度

和呼唤价值满意度并不显著。新生代农民工同时

受到了谋生价值满意度、职业价值满意度的影

响，作用方向与模型三相一致，且分别通过 1%、
5%显著性水平检验。这说明新生代农民工的工作
满意度确实存在多维度性，相对老一代民工，新

生代不仅仅看重收入，能否在工作上获得职业晋

升也会显著影响其去留意愿。 
上述回归结果表明，新生代和老一代农民工

均存在谋生价值方面的需求，谋生价值取向满意

度的实现对于两代农民工均产生显著的影响。基

本的“生存理性”的存在，使得农民工无法忽视

对工作收入的期待。但新老两代农民工的职业价

值取向的差异得到了充分体现，老一代农民工并

不受到职业价值取向满意度的显著影响，而新生

代则产生了异变。这表明新生代农民工对工作出

现了新的期待，能否通过工作实现职业晋升也是

其考虑的主要因素之一，证实了假设 H5 的正确
性。与整体方程回归结果一样，呼唤价值取向满

意度对新老两代农民工的影响均不显著。相较老

一代，新生代农民工对工作职业价值取向的需求

体现了时代的进步，但仍未全面达到呼唤价值取

向这一层次。 
同时，老一代农民工受谋生价值满意度的影

响超过了新生代农民工，其影响系数是后者的近

两倍，表明老一代农民工确实更加重视工作谋生

价值的实现，假设 H4 得到验证。在职业价值取向
和呼唤价值满意度方面，通过比较边际效应系

数，均发现新生代农民工影响系数绝对值较大。

两种价值取向满意度对新生代的影响作用更大。 
控制变量方面，性别在新生代回归方程中通

过了 10%的显著性水平检验，证实女性农民工确
实有着较低的离职意愿，这与张建武等的研究相

一致[6]。这可能与女性的经济负担较轻、社会对女

性和女性自我工作期望不高密切相关。婚姻、教

育和企业性质依旧通过显著性检验，作用方向与

模型三一致，说明上述三个变量的影响具有稳健

性。但对老一代农民工而言，只有教育这一变量

通过了 10%的显著性检验，而其他变量均没有通
过显著性检验。这表明老一代农民工是否离职方

面主要受到自身人力资本限制，个体特征因素、
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技能情况和企业性质并不是主要影响因素。 

五、结论与建议 

研究结果表明：农民工对谋生价值满意度越

高，越不会离职；职业价值取向满意度越高，越

不倾向离职；呼唤价值取向满意度对农民工的影

响尚未显现。这意味着当前农民工选择工作、是

否离职主要受到谋生和职业两种工作满意度影

响，获得满意的收入和职业晋升能够显著降低农

民工离职意愿。呼唤价值满意度对农民工没有显

著影响，说明工作并没有达到农民工生活中必不

可少的需求，更多是一种谋生手段和晋升平台。 
新老两代在离职意愿方面，受到三种工作满

意度不同程度的影响。谋生价值取向满意度能够

更大程度上降低老一代农民工的离职概率，而职

业价值取向和呼唤价值取向对老一代没有明显影

响。除了受到谋生价值取向满意度影响，新生代

农民工还受到了职业价值满意度影响。这说明新

生代相比老一代，对工作的要求出现了差异。他

们不仅只看重收入，对能否通过工作实现职业晋

升也有心理需求。新老两代农民工对工作价值满

意度的需求的变化一方面凸显了两代农民工的群

体差异，同时也是农民工整体就业环境得到改善

的体现。 
农民工离职意愿关乎企业用工稳定和经营效

益，也关乎农民工就业稳定和发展预期。为降低

农民工离职率和相应的不利影响，需要在以下几

个方面做出改善：首先，企业必须充分重视农民

工的工作诉求，对合理的诉求要予以满足。其

次，企业要建立制度性的农民工工资增长机制，

稳定农民工的工作预期。第三，满足农民工的职

业晋升需求。对待外来农民工要和本地工人一样

一视同仁，实现能者晋升，打通晋升渠道，提升

农民工的工作热情。第四，关注新生代农民工的

差异性。新生代农民工日益成长为农民工群体的

中坚力量，需要维护好他们在工作方面的诉求，

尊重其呼唤价值心理诉求，尽可能人尽其用，将

合适的人放在合适的岗位上。这样才既有利于提

升农民工工作满意度，也有利于企业自身发展。 
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