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纺织与服装行业员工绩效、员工流失率与人力资源支出之间的相
关性研究：基于员工绩效的一项研究

范旭磊

山东科技职业学院（山东 潍坊 261053）

摘　要：本文深入探讨了绩效评估与员工流失率之间的动态关系，并重点关注了纺织与服装行业的人力资源支出。本文采用描述
性相关研究设计，以提出重要建议和深刻见解。通过培养辅导和知识共享项目，企业可以挖掘这些专业人士所提供的宝贵智慧。
同时，强调性别平等至关重要。从招聘到晋升，在企业各个方面争取平等机会，可以带来不同的观点，推动整体增长。
　　一种重视多元化教育背景的细致入微的招聘方式可能会带来改变。通过超越传统模式并促进持续学习，企业可以培养一支为
创新做好准备的充满活力的员工队伍。此外，鉴于研究和开发的至关重要性，扩大对这些领域的投资可以引领行业创新。
　　员工成长应成为公司战略的关键。致力于广泛的培训和职业发展计划可以使公司在劳动力发展方面成为先驱。以清晰和建设
性反馈为标志的精细化绩效评估方法可以提升该流程。透明的评估方法还可以促进信任和协作。
　　财务激励一直是人才保留战略的基石，因此有必要进行重新评估。确保具有竞争力的薪酬方案对于员工保留至关重要。同样
重要的是培养积极关系。通过投资于团队凝聚力和冲突解决，企业可以培养积极的组织文化。
　　员工的福祉至关重要。引入压力管理措施并确保公平分配任务是朝着正确方向迈出的一步。需要通过专门的培训不断赋予领
导力权力，以确保适应性管理方法引起共鸣。最后，动态的商业环境要求定期重新评估和校准人力资源协议的灵活性。
　　这些建议旨在改善山东省纺织与服装行业的人力资源实践，减少员工流失并优化人力资源配置。
关键词：绩效评估；员工流失率；人力资源支出；纺织与服装行业；归属感；性别平等；研究与开发；员工成长；薪酬方案；组
织文化
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Abstract: This article delves into the dynamic relationship between performance evaluation and employee turnover, with a focus on HR 

spending in the textile and apparel industry. Use descriptive relevant research designs in order to generate important recommendations and 

important insights. By fostering mentoring and knowledge-sharing programs, they can tap into the valuable wisdom these professionals offer. 

At the same time, it is vital to highlight gender equality. Fighting for equal opportunities in all aspects of an organization, from hiring to 

promotion, can bring diverse perspectives and drive overall growth.

　　A nuanced approach to hiring that values diverse educational backgrounds can be a game changer. By going beyond traditional models 

and promoting continuous learning, companies can develop a dynamic workforce that is ready for innovation. Moreover, given the critical 

nature of research and development, expanding investment in these areas can lead to industry- leading innovation.

　　Employee growth should become key to a company’s strategy. Committing to extensive training and career development programs can 

propel a company to be a pioneer in workforce development. Refined performance appraisal methods, marked by clarity and constructive 

feedback, can elevate the process. Transparent appraisal methods can also promote trust and collaboration.

　　Financial incentives have always been a cornerstone of talent retention strategies, so a reassessment is warranted. Ensuring a competitive 

compensation package is critical to employee retention. Equally important is fostering positive relationships. By investing in team cohesion 

and conflict resolution, companies can foster a positive organizational culture.

　　The well-being of employees is of the utmost importance. Introducing stress management measures and ensuring a fair distribution 

of tasks is a step in the right direction. Leadership needs to be continuously empowered through dedicated training to ensure that adaptive 

management approaches resonate.

　　Finally, the dynamic business environment requires regular re-evaluation and recalibration of HR protocol flexibility. The suggestions are 

aimed at improving HR practices in the textile and garment industry in Shandong province, reducing turnover and optimizing HR allocation.
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1 研究背景

组织的生产力是决定该组织成就水平的最关键因素之一。

“员工绩效”一词是指员工在预定时间内完成任务的能力，以

及达到或超过组织制定的绩效标准的能力。员工绩效可能会受

到多种因素的影响，包括但不限于培训、领导风格、工作量、

工作满意度和组织文化。

培训是提高组织员工整体绩效的重要手段。得益于这一益

处，员工可以通过获得新技能、知识和能力来提高工作绩效。

组织可以通过投资培训计划来提高员工的技能和知识，从而提

高他们的工作绩效。

可能影响员工绩效的另一个重要因素是领导类型。员工的

积极性和对工作的满意度可能会受到公司主管管理风格的影

响，这会对员工的整体绩效产生积极或消极的影响。

员工预期要完成的工作量是影响绩效的另一个因素。相比

之下，更合理的工作量可以提高工作满意度和员工绩效，而工

作量过大则可能导致倦怠、工作不满意和绩效下降。影响员工

绩效的另一个重要因素是他们对工作的满意度。在工作中感到

快乐的员工往往更有动力、更投入、更敬业，这最终会带来更

好的绩效结果。

2 问题陈述

员工流失率（ET）是组织不断面临的关键问题。在本研究

中，研究人员旨在研究人力资源管理（HRM）中理性支出（RE）、

绩效评估（PA）和员工流失率（ET）之间的关系，并提供一个

实证模型来证明在人力资源管理中如何谨慎分配 RE 会影响 PA

和 ET，以及绩效对组织生产力和盈利能力的影响。

各种研究成果激发了本研究。Omar（2021 年）指出，员工

福祉和创新是企业生产力的重要驱动力，这表明可再生能源的

有效分配可能会降低 ET。

Marjulas 等（2020 年）和 Ozcan 等（2020 年）强调了资

金来源和利用在塑造当地经济状况和创造支持性组织文化方面

的重要性，这可能会降低员工离职（ET）。

医疗保健资源利用和质量管理可能会影响工作满意度、生

产力和 ET 率。这强化了这样一种观念，即人力资源管理中的

理性支出（RE）应考虑这些方面，以最大限度地减少 ET。因

此，在这些领域进行合理支出以减少员工离职（ET）是被加以

强调的。

受Liu等人（2022年）和Aslan等人（2023年）研究的影响，

研究者旨在探讨组织内部审慎资源配置对培养健康工作习惯的

影响，从而降低员工离职的影响。

总之，本研究的问题陈述是，实证调查人力资源管理（HRM）

中资源效率（RE）、绩效评估（PA）和员工离职（ET）之间的

显著关系，将提供一个稳健的模型，组织可利用该模型来理解

这些变量之间复杂的关系。本研究将提供这些关系的实证证据，

并提出可操作的建议，以改善组织绩效和盈利能力。这一努力

很重要，因为它探索了绩效评估（PA）、员工离职（ET）和资

源效率（RE）的交叉点，这些对于提高生产力和盈利能力的战

略决策至关重要。

3 研究目标

本研究旨在探讨山东省纺织服装企业中绩效评估与员工离

职及人力资源管理合理支出的关系。

4 研究意义

本研究的意义在于它探索了绩效评估、员工离职、应答者

依赖变量（RRV）和人力资源管理（HRM）合理支出之间的这种

关系。这些维度中的每一个都有助于全面理解人力资源管理实

践如何影响组织整体绩效，以及资源合理分配如何带来更好的

结果。

Nepelski 等人（2018 年）证明，人力资源管理实践可以

影响组织公民行为（OCB），从而影响整体业务绩效。了解绩

效评估与合理人力资源管理支出之间的相关性，能够使组织战

略性地分配资源以加强绩效评估体系，进而提升员工绩效和组

织成果。

高员工离职率会扰乱组织的运营，导致重大的财务和非财

务成本。Hooi 强调了人力资源管理实践对组织学习能力（OLC）

的积极影响，这有助于降低员工离职率。这些见解强调了合理

的人力资源管理支出在积极影响员工离职率、促进组织稳定和

增强绩效方面的潜力。

Tumelero 等人（2018 年）讨论了人力资源实践、年龄、

员工福祉和绩效之间的相互作用。Hanifah 等人（2019 年）强

调了人力资源管理实践在不同类型组织中的适用性，以及可持

续性在人力资源管理中的作用。此外，Muqaddim 提出电子人力

资源管理（E-HRM）实践与运营效率之间存在正相关关系。这

些发现强调了考虑应答者依赖变量（RRV）在合理的人力资源

管理支出中的重要性，以提高生产力、福祉和运营效率。

总之，本研究的意义在于全面探讨了绩效评估、员工离职、

应答者依赖变量（RRV）和合理的人力资源管理支出之间的关系。

它通过提供有价值见解为人力资源管理实践和战略决策制定领

域作出贡献。通过了解这些关系，组织可以战略性地分配人力

资源管理资源，以改善绩效评估体系、降低离职率，并解决与
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应答者相关的变量。这反过来可以提高生产力、运营效率和组

织整体绩效。

5 方法

本章描述了进行本研究所需的各种方法和程序。具体来说，

它包括研究设计、研究总体和样本以及研究语言环境。

5.1 研究设计
样本和总体是研究设计的重要组成部分。术语“总体”是

指研究结果可推广到的总体。另一方面，样本是从总体中选出

参与调查的一个代表性横截面。样本的选择至关重要，因为它

影响结果的代表性水平。

在本调查中，使用了定量研究方法来调查中国组织背景下

培训、领导风格、工作量、员工满意度和员工绩效之间的关系。

使用调查方法收集了中国不同经济部门工作的代表性员工

的横截面数据。

研究者从两个方面考虑了受访者的标准：

他们必须是工作超过一年的正式员工；

在调查前 6个月内参加过公司的内部培训或外部培训。

5.2 总体和样本
本研究的研究总体是中国所有在职员工，并采用随机抽样

策略来选择样本。在本研究中，符合纳入标准的员工需在各自

的组织中至少工作 6个月，并在前一年内接受过培训。

数据通过包含基于李克特量表的问题的自填问卷进行收

集，以测量感兴趣的相关变量。问卷通过在线调查平台和电子

邮件邀请提供给参与者。

为了分析数据，研究者使用描述性统计来汇总样本的人口

统计学特征概述。一项调查……为了研究变量间的关联是否存

在，研究者使用了皮尔逊相关系数。为了检验假设并确定变量

间关系的显著性，进行了多元回归分析。研究设计、总体和样

本选择是方法论章节的重要组成部分，因为它们保证了研究的

有效性和可靠性。当使用适当的数据收集和分析方法时，研究

目标才能实现，研究问题才能得到解决。

使用科克伦（Cochran）样本量确定公式，考虑到中国山

东省五家纺织公司的 7080 名员工，本研究共纳入了 385 名受

访者。

5.3 语言环境研究
中国大约有 50 个纺织产业集群。广东、山东、浙江、福

建和江苏五个省份的纺织产量占全国总产量的 70%。本研究以

中国山东省的纺织服装企业为研究对象。

方法或程序

（1）研究设计：本研究采用定量研究设计。定量研究是

一种使用数字数据进行测量和分析的现象研究方法。这种研究

设计适用于检验假设和分析变量间的相关性。它需要通过调查

或实验收集数据，并使用统计方法分析数据。

（2）总体和样本：本研究的总体包括来自不同行业的所

有中国员工。

（3）研究地点：本研究的研究地点是中国。中国是一个

人口众多、许多行业劳动力多样的国家。为确保样本的广泛性，

本研究聚焦于来自中国不同行业和地区的人员。

（4）方法或过程：本研究的方法或程序包括以下步骤：

进行文献综述，确定相关因素和概念框架以指导研究。

创建一个问卷，包括培训、领导风格、工作量、工作满

意度和员工绩效等特征。

对来自不同行业的中国员工代表样本进行问卷调查。

使用 SPSS 或 R 等统计工具收集和分析数据。

使用数据分析技术，如描述性统计、相关分析和回归分

析，来评估假设。

分析结果，并根据研究结果得出结论。

总体而言，本研究的方法论包括定量研究设计、分层随机

抽样方法进行样本选择，以及使用问卷进行数据收集。本研究

在中国进行，包括基于统计软件对研究结果的数据分析和解释。

6 结论与建议

本章概述了研究的主要发现，以及由此得出的结论和建议。

6.1 结论
在总结中国山东省纺织服装公司业绩评价的研究结果时，

受访者对所采用的评价方法有着明确的共识。研究中的各个维

度——发展、奖励、评级、规划和监控——都与参与者产生了

共鸣，这从所有维度在“同意”上的得分中可以看出。其中，“发

展”维度的突出性表明，受访者特别重视评估过程中的发展方

面。同时，对“监控”的重视程度稍低，这表明有进一步加强

的潜力。因此，可以得出结论，这些纺织服装公司的评价机制

在很大程度上是积极的，表明了一个符合受访者认知和期望的

支持性业绩评价环境。

在中国山东省的纺织服装行业中，了解影响员工流动率的

因素对于促进组织的增长和可持续性至关重要。研究结果为这

些决定性因素提供了令人信服的见解。首先，薪酬是员工流动

情绪的主要因素。这凸显了竞争性和公平性薪酬在留住该行业

员工方面的重要作用。紧随其后的是同伴关系和工作内容的内

在性质，这表明人际动态和工作角色的性质在员工留任决策中

至关重要。

对中国山东省纺织服装企业人力资源管理合理支出的评估

显示，其在运营中采取了一种战略方法。对“招聘与录用”的

重视表明，该行业热衷于招聘合适水平的人才，以确保其运营

的坚实基础。同样，对“薪酬与福利管理 /行政”的关注表明，

这些公司非常重视其现有员工，并旨在维持一支满意和有动力

的员工队伍。虽然“薪资处理”和“培训与发展”等领域的排
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名稍低，但它们绝非被忽视。受访者的整体共识强调了该行业

正在采取审慎的步骤，使其人力资源实践与业务目标保持一致。

这种一致性不仅确保了员工的福祉，还确保了其在动态市场环

境中的运营长久性和竞争力。

尽管领导力和外部环境因素的排名较低，但它们仍然至关

重要。可以引入领导力培训计划，以确保实施有效的管理风格，

并且了解更广泛的外部环境（包括行业趋势和市场动态），将

有助于公司保持适应力和韧性。

采纳这些建议不仅可以解决与人员流动相关的紧迫问题，

还可以为山东省纺织服装行业打造一支更加积极、团结和高效

的员工队伍铺平道路。

虽然“薪酬与福利管理 / 行政”受到了极大的关注，但至

关重要的是，这些产品必须不断与行业标准和不断变化的员工

期望进行基准对比。定期的调查和反馈机制可以帮助了解员工

的满意度和需求，确保公司作为雇主保持竞争力。

“薪资处理”和“培训与发展”领域尽管排名较低，但对

于运营成功和员工成长至关重要。投资于先进的薪资管理软件

不仅提高了效率，还减少了错误。此外，尤其是在纺织服装这

样一个动态行业中，持续强调技能提升和再培训将促进持续学

习文化，推动创新，并为未来的挑战作好准备。

6.2 建议
6.2.1 基于对人力资源管理各个方面对招聘和雇佣过程影响的
分析结果，可以提出多项建议，以提高组织内部人力资源实践
的有效性。

首先，组织应认识到招聘和雇佣过程作为人力资源管理中

一个独立维度的重要性。分析表明，这一维度主要影响其自身，

这意味着采用专注的方法来改进和优化招聘和雇佣实践至关重

要。这包括使用数据驱动的方法技术、简化流程，以及整合创

新技术来吸引和留住顶尖人才。

其次，虽然员工关系、薪酬和福利管理 /行政、薪资处理、

培训和发展以及战略人力资本管理等其他人力资源管理维度可

能不直接影响招聘和雇佣，但它们仍然是整体人力资源管理的

重要方面。组织应继续在这些方面进行投资，以确保制定全面

有效的人力资源战略。这包括培养积极的员工关系、设计具有

竞争力的薪酬方案、确保薪资处理的准确性，以及提供持续的

培训和发展机会，以提高员工的技能和能力。

6.2.2 基于“监控人力资源管理的合理支出”维度的相关发现，
可以提出以下建议，以帮助组织改进其人力资源流程监控：

首先，组织应认识到有效的监控对于确保人力资源流程的

透明度和效率至关重要。尽管本研究中分析的变量对监控的直

接影响有限，但投资于专门的人力资源监控工具和系统至关重

要。这些系统可以提供实时数据和分析，使组织能够跟踪关键

的人力资源指标、识别趋势，并做出数据驱动的决策。

其次，薪资处理成为影响监控的一个潜在重要维度。组织

应优先考虑薪资处理的准确性和效率。实施自动化的薪资系统

并进行定期审计，有助于减少错误并确保遵守劳动法律法规。

通过维护稳健的薪资流程，组织可以增强其监控能力。

6.2.3 高效的薪资处理可确保工资单的及时性和准确性，而培
训和发展计划对于提升员工技能至关重要。此外，战略人力资
本管理应将人力资源实践与组织目标相结合。

组织应战略性地关注优化其招聘和雇佣流程，同时保持对

人力资源管理采取整体方法。通过不断加强员工关系、薪酬和

福利管理 / 行政、薪资处理、培训和发展以及战略人力资本管

理运作，组织可以确保制定全面的人力资源分配战略，以有效

支持发展。定期的内部评估和灵活的资源分配策略是这项工作

长期成功的关键。

6.2.4 纺织和服装企业应优先投资培训和发展项目。研究表明，
培训和发展对降低员工流失率具有显著的积极影响。因此，组
织应分配资源，为员工提供技能发展、职业发展和持续学习的
机会。这不仅提高了员工的满意度，还有助于他们对公司的长
期忠诚。

最后，人力资源部门应继续强调公平合理的薪酬和福利管

理。尽管本研究未发现员工感知方面的显著差异，但对于组

织而言，维持透明和公平的薪酬结构对于吸引和留住人才至关

重要。
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