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建筑类国有企业知识型员工离职意愿影响因素分析 

———基于甘肃省Ｌ公司员工离职意愿调查

孙志忠，张晓燕

（甘肃联合大学 经管学院，甘肃 兰州 ７３００００）

［摘　要］通过对甘肃省Ｌ公司的调查数据分析，员工离职意愿的５个影响因子按重要程度排列分别为：个人情况、工作环

境、公司管理、工资福利和社会因素。研究结果验证了员工个体特征变量、企业因素和非工作因素对建筑类企业员工离职意

愿都呈正相关性，而外部因素对建筑类企业员工的离职意愿相关性较小。建筑类企业员工的离职意愿所有变量中，各变量

对离职意愿的权重不同，各变量权重从大到小排列依次是：家庭和亲友的原因、个人发展方面的原因、工作环境的原因和公

司管理的原因。
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　　随着我国建筑市场上民营企业的壮大成熟，建

筑类国有企业已经失去了以往的垄断地位，企业间

的竞争变得越来越激烈，作为劳动密集型产业，人

才竞争决定着企业的成败，人才流失给企业带来的

影响不言而喻。民营建筑企业为吸引人才，提供了

优厚的待遇，相比之下，国有企业却因为各种原因
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呈现落后趋势。而且，由于建筑类企业的行业特性

和知识型员工的特征，知识型员工流失问题显得更

加严重，“如何保留知识型员工”成为企业目前亟待

解决的问题［１］。

目前，建筑类企业因为行业特性，在知识型人

才竞争中已处于劣势，加之行业成熟人才的实践经

验大于书本知识的积累，需要多年的工作实践才能

培养成熟，所以建筑类企业中知识型员工具有很强

的稀缺性，而这种稀缺性更加重了知识型员工的流

失［２］。他们的流失给企业正常的生产、经营带来很

大的影响，使企业面临更大的困难和挑战。离职意

愿是离职念头与寻找其他工作机会倾向的表现或

态度，离职意愿的强弱是发生离职行为非常重要的

预测变量［３］。针对不同的行业、不同的工作性质，

员工离职意愿的影响因素也是不一样的，掌握各

行业各工种的离职意愿就显得尤为重要。建筑类

国有企业因为劳动用工制度、企业治理结构以及

社会保障制度等原因，员工产生离职意愿的影响

因素也各不同，目前还没有相关的研究，需要进

一步探索。

　　一　相关理论回顾

“知识型员工”概念最早由彼得·德鲁克提出

的，他认为“知识型员工”就是掌握和运用符号和概

念，利用知识和信息工作的人，是一种全新意义的

资源［４］。ＦｒａｎｃｅｓＨｏｒｉｂｅ则把知识型员工定义为

“那些创造财富时用脑多于用手的人们，他们通过

自己的创意、分析、判断、综合、设计，给产品带来附

加价值。”［５］目前，普遍认为：知识性员工是在工作

过程和结果中，主要以脑力劳动为特征的工作人

员，他们掌握着知识的创造、利用与增值。因此，知

识性员工成为了企业之间争夺的焦点，这种争夺也

加剧了他们的流动性，他们很容易因为各种原因产

生离职的想法。有序、适当的人员流动有利于公司

的发展也有利于员工的发展，而且也有利于社会人

力资源的有效配置。

建筑类企业因为地理环境恶劣、工作条件差、

工作时间不固定等原因，在人才竞争中已经处于劣

势，加之建筑类人才实践经验大于书本知识的积

累，需要多年的工作实践才能培养成熟，所以建筑

类企业中知识型员工具有很强的稀缺性，而这种稀

性缺更加重了知识型员工的流失［７］。而建筑类国

有企业因为政策、体制等原因，在人才竞争中更是

处于劣势，知识型员工的流失对这些国有企业来说

是致命的，他们的流失给企业正常的生产、经营带

来很大的影响，使企业面临更大的困难和挑战。知

识型人才的流失损害了企业形象，造成企业无形资

产的严重流失，重置成本增大，如果企业人员流动

太快、频率过高，还会造成人员的习惯性流失，给企

业在职员工带来心理上的冲击，使企业人心不稳，

挫伤了企业的整体士气，从而削弱和影响企业的凝

聚力，导致企业生产效率下降。

离职意愿是离职念头与寻找其他工作机会倾

向的表现或态度，离职意愿的强弱是发生离职行为

非常重要的预测变量［８］。离职意愿的产生发生在

离职行为之前，产生了离职意愿不一定马上要离

职，所以从雇主的角度看，了解职工的离职意愿比

实际的离职行为更具有意义。因为，企业在深入了

解员工的离职意愿后，可以采取切实可行的措施消

除离职意愿，防止员工离职行为的发生，而一旦员

工离职，雇主除了招募和培训替代者之外别无他

法［１］。离职意愿是一个连续的从无到有由弱变强

的过程，受多个维度的影响因素共同作用。总体来

说，离职意愿的产生可以归纳为两种情况：一种是

因为工作不满意而产生的；另一种被称为非工作因

素，也就是由于环境因素影响而产生的［８］。在产生

第一种离职意愿的过程中，工作满意度和组织承诺

均作为中介变量，这种影响因素包括宏观市场维

度、企业组织维度、员工个体及态度维度等。第二

种非工作因素，即使在工作基本满意的前提下，员

工仍然产生离职意愿而离职。非工作因素的影响

主要体现在四方面：一是外部因素。外部因素主

要指社会因素和行业因素。知识型员工的竞争力

主要来自于自身技能和个人能力，而这些技能或能

力受外部因素影响较小，因此外部因素对其产生离

职意愿的影响不大，这使他们即使在高度竞争条件

下，仍旧可能选择离职［６］。二是企业因素，包括与

企业所固有的、难以改变的一些因素，比如企业的
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工作性质、工种要求、行业特性等；还有些与企业管

理相关的因素，例如企业的管理机制、组织变革、企

业文化、公平感、与同事间关系与工作氛围等可以

改变的因素。三是个体因素，这些因素包括员工个

体的态度、人口学变量、与企业的适合程度等［９］。

知识型员工相比于其他人来说更重视自身价值的

实现，他们积累了相对丰富的知识和工作经验，在

目前知识经济时代，知识型员工相对稀缺，他们工

作机会比较多，很容易由于自身原因而产生离职意

愿。四是非工作因素。非工作因素是指那些虽然

与工作本身没有太大关系，但在现实中客观存在，

而且对员工的工作有着重要的影响的因素，例如家

庭或亲属对员工工作的信任、理解、支持等与工作

不直接相关的一些因素。非工作因素可以使员工

在工作满意度非常高的情况下仍然产生了较高的

离职意愿，因此这一维度的因素对知识型员工的流

失具有重要的影响［１０］。

　　二　研究假设

员工个人特征变量包括：年龄、性别、婚否、

学历、职位、职称、工作性质、本单位工作时间

等多个方面。建筑类企业知识型员工具备了一定

的技能，对自我评价较高，对工作要求逐步提升，

容易产生强烈的离职意愿。对某一行业来说，起

主要作用的因素具有相同性，因此本研究提出如

下假设：

Ｈ１：员工个体特征变量对员工的离职意愿呈

正相关性，且某些变量起主要作用

企业因素包括与企业本身相关的如企业的工

作性质、工种要求、行业特性等一些企业所固有的、

难以改变因素，也包括与企业管理相关的因素，比

如企业的组织变革、管理机制、企业文化的建设、公

平感、对员工间工作关系与工作氛围等可以适当改

变的因素。由于建筑类企业知识型员工所处行业

的特点，他们产生离职意愿的因素也不同，而且其

中有一些因素对员工的离职意愿起着主导作用，因

此本研究提出如下假设：

Ｈ２：企业因素对员工的离职意愿呈正相关性，

且企业因素中的某些变量起主要作用

非工作因素是指那些虽然与工作本身没有太

大关系，但在现实中客观存在，而且对员工的工作

有着重要影响的因素，例如家庭或亲属对员工工作

的信任、理解、支持等与工作不直接相关的一些因

素。建筑类企业知识型员工因为所处的环境相同，

所以他们在这方面产生离职意愿的因素也应该相

同，而这些因素中某些变量起着主要作用。因此本

研究提出如下假设：

Ｈ３：非工作因素对员工的离职意愿呈正相关

性，且某些变量起主要作用

外部因素主要指社会因素和行业因素。知识

型员工的竞争力主要来自于自身技能和个人能力，

而这些技能或能力受外部因素影响较小，这使他们

即使在高度竞争条件下，仍旧可能选择离职。不

过，基于目前的经济形势，离职后面临再就业的压

力很大，事实上，外部因素对知识型员工产生离职

意愿的影响不大，即使有较强的离职意愿，他们也

不会轻易发生离职行为，因此本研究提出如下

假设：

Ｈ４：外部因素对员工离职意愿的相关性较小

对于某一行业来说，员工的离职意愿具有共同

性，虽然离职意愿受多个维度影响因素的共同作

用，但各因素的影响程度不同，这些因素可以通过

对公因子的提取表现出来，因此本研究提出如下

假设：

Ｈ５：员工的离职意愿所有变量中，各变量对离

职意愿的权重不同

　　三　研究方法

（一）研究样本的描述

本文采用调查问卷的形式，以西部建筑类企业

甘肃省Ｌ公司为调查对象，对公司知识型员工进行

随机抽样调查。甘肃省 Ｌ公司是一家建筑类国有

公司，主要从事公路工程施工、房地产施工、工程试

验、交通附属设施施工、房地产开发、物业管理等业

务，下属１３个分公司或子公司，职工２０００多人，年

综合生产能力３０亿元以上。公司的经营业绩居西

北地区业内前列，在我国西北地区建筑类国有企业

中具有一定的代表性。公司是一家以公路建设为
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主要业务的建筑公司，人员主要分布在甘肃省内以

及西北地区的施工一线，常年在外施工，工作条件

比较艰苦，机关工作人员相对较少，只占总人数的

１８％左右；公司员工流失率１２％。流出人员都是高

学历、高职称、在关键岗位上的年青知识型员工，作

为老国有企业，知识型员工只占公司员工人数的

５２％，这些知识型员工的流失给企业的生产经营和

未来的发展造成了重大影响。因此，了解公司员工

的离职意愿，解决员工的流失问题显得非常必要。

本次研究针对 Ｌ公司知识型员工共发放调查

问卷３５０份，收回３３６份，回收率９６％，剔除问卷中

不符合要求的调查问卷，有效问卷为３１４份，有效

回收率为 ８９．７％。调查涉及知识型员工人数接近

３０％，基本涵盖公司的各个管理层的各类人员，其

中高层管理者占１％，中层管理者占１３％，基层管

理人员占８６％；样本包括高级职称、中级职称、初级

职称人员，分别为 ４％、３５％、５５％，三项合计为

９４％；学历方面：硕士研究生占１％，本科占３５％，

大专占４５％，中专占１９％；样本平均年龄为３８岁，

其中：２５岁以下占３％，２６～３５岁占４６％，３６～４５

岁的占３２％，４５～５６岁的占１９％；从性别看：男性

为７５％，女性为２５％；从本单位工作年限来看：１６

年工龄以上的占２１％，１１～１５年的占２７％，６～１０

年的占３４％，３～５年工龄的占１１％，３年工龄以下

的占７％。样本基本代表了公司的真实情况，达到

了预期的目标。

（二）测量

问卷分两个部分，即：员工个人特征变量和离

职意愿影响因素。其中离职意愿测量包含三个维

度（企业因素、外部因素和非工作因素）。员工个人

特征变量包括年龄、性别、学历、职位、婚否、工作性

质、职称、本单位工作时间等几个方面。离职意愿

测量中企业因素包括：公司管理的影响、工资福利

待遇的影响、工作环境影响等。外部因素和非工作

因素包括：社会环境对个人离职的影响、同事离职

的影响、家庭亲友的影响及其他可能涉及到个人离

职意愿产生的影响因素等，包括３个一级变量、５个

二级变量，每个影响因素用２～５个问题来测量，共

计２５个测量项目。问卷测量要素描述性统计量见

表１。

表１　员工离职意愿测量要素描述性统计量（二级指标）

样本量 最大值 最小值 均值 标准差

工资福利 ３１４ ５．００ １．００ ３．２３１ ０．５３

工作环境 ３１４ ５．００ １．００ ２．９５１ ０．４７

公司管理 ３１４ ５．００ １．００ ３．２２１ ０．５１

社会因素 ３１４ ５．００ １．２５ ３．９１１ ０．５５

个人情况 ３１４ ５．００ １．００ ２．１７５ ０．４９

整体离职意愿 ３１４ ５．００ １．２５ ３．０９８ ０．４１

　　数据采用统计分析软件 ＳＰＳＳ１３．０以及 ＥＸＣＥＬ２００３进行分析。各维度信度 α值均大于 ６，测量总体信度为

０．９３２，说明数据可靠（具体各维度信度见表２）。

表２　员工离职意愿测量要素信度系数

　 变量 度量项目数 Ｃｒｏｎｂａｃｈ＇ｓＡｌｐｈａ 标准化后值 平均值

企业因素

工资福利 ５ ０．７０２ ０．７０２ ３．２３１

工作环境 ５ ０．７３５ ０．７３４ ２．９５１

公司管理 ６ ０．７２０ ０．７２０ ３．２２１

外部因素 社会因素 ５ ０．７４２ ０．７４１ ２．１９１

非工作因素 个人情况 ４ ０．６９０ ０．６８９ ３．４７５

总体项目 ２５ ０．９３０ ０．９３２ ３．０１４

９５
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　　四　研究结果

（一）数据与离职意愿的相关性

本研究用斯皮尔曼（Ｓｐｅａｒｍａｎ）相关系数法进

行相关分析。表３列出了各变量的相关系数，从表
中可以看出，员工离职意愿的各测量要素之间都两

两正相关，而且各级测量要素与员工整体离职意愿

都正相关，各变量之间的相关性好。

表３　员工离职意愿测量要素与整体离职意愿的相关系数（Ｓｐｅａｒｍａｎ）矩阵

工资福利 工作环境 公司管理 社会因素 个人情况 整体离职意愿

工资福利 １．００ 　 　 　 　 　

工作环境 ０．６５ １．００ 　 　 　 　

公司管理 ０．６２ ０．４１ １．００ 　 　 　

社会因素 ０．５３ ０．５５ ０．５５ １．００ 　 　

个人情况 ０．４５ ０．７３ ０．６０ ０．７２ １．００ 　

整体离职意愿 ０．７１ ０．８４ ０．７９ ０．７８ ０．８７ １．００

　　（二）数据的因子分析
１．主成分分析的适用性。为了检验变量是否

适合因子分析。本研究通过 ＫＭＯ测度检测 ＫＭＯ
值为０．９２４，偏相关性很弱，适合进行因子分析。用
巴比特 （Ｂａｒｔｌｅｔｔ）球体检验的近似卡方值为
１３０４．８４０，拒绝单位相关性，适合做因子分析（检
测情况见表４）。
２．因子载荷矩阵。根据表中变量公因子的载

荷值，结合因子模型的相关知识，我们可以看出，各

因子载荷值都在 ０．４００以上，处于 ０．４０９～０．８９６
之间（见表５），说明各个题项的区分度较高，变量
从不同的侧面反映了离职意愿。

３．因子得分系数矩阵。用默认的回归法计算
因子得分系数矩阵，具体因子得分系数情况见表６
所示：

从因子得分系数矩阵（表４）中我们能够清晰
地看到，影响员工离职意愿的５个影响因子按重要
程度排列为：个人情况、工作环境、公司管理、工资

福利、社会因素。

（三）各影响因子对离职意愿影响分析

１．个人特征变量对离职意愿影响分析。本研
究用频次统计法来分析个人特征变量对员工离职

意愿的影响程度。从性别看：女性离职意愿为３．５，
略高于男性的２．９，整体差别不大；从年龄看，２６～
３５岁的离职意愿最高为４．０，其次是３６～４５岁的
为２．１，最小是５６岁以上的为０．３；从结婚与否看：
结婚的离职意愿为３．１，不结婚的为３．０，基本没有

差别；从学历方面看：本科学历的离职意愿最高，为

４．６，大专学历的为１．２，硕士研究生学历的为０．５，
中专学历的为０．４；从职位看：高级及中级管理人员
离职意愿几乎为０，一般管理人员为３．９；从职称来
看：中级职称人员表现出的离职意愿最高，为３．８，
其次是高级，为３．２，初级为２．１；从本单位工作年
限来看：离职意愿最高的工作年限是６～１０年的，
为３．８，其次是１１～１５年的，为３．７，然后是３～５年
的，为３．２。

从以上数据可以看出，离职意愿强烈的人员主

要是年轻的一般管理人员，他们拥有中高级职称，

在本单位工作年限在３～１５年，年龄在２６～４５岁。
结合表２相关性矩阵分析，证明假设１成立。
２．离职意愿影响因素分析。从以上分析中可

以看出，企业因素方面：影响员工离职意愿程度从

大到小依次分别为工资福利、公司管理情况和工作

环境。建筑类企业的工资福利水平在同地区横向

比较中处于前列，具有明显的优势，但相比其他收

入水平更高的行业来说，则显得比较低。公司管理

方面：个人发展方面的需求表现显著。工作环境方

面：经常出差和自然工作环境方面表现出的离职意

愿很强烈。结合表２相关性矩阵分析，证明假设２
成立。

非工作因素是影响员工离职意愿的最主要因

素。而非工作因素中，家庭和亲友因素最为显著，

其他方面的离职意愿不够显著。结合表２相关性
矩阵分析，证明假设３成立。外部因素即社会因素
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方面，对员工的离职意愿影响比较小，不愿意轻易

离职，结合表２相关性矩阵分析，证明假设４成立。
总体来说，知识型员工产生离职意愿的主要原

因从大到小依次排序为家庭和亲友的原因、个人发

展方面的原因、工作环境的原因和公司管理的原

因，因此证明假设５成立。

表４　ＫＭＯ（Ｋａｉｓｅｒ－Ｍｅｙｅｒ－Ｏｌｋｉｎ）检测和巴比特（Ｂａｒｔｌｅｔｔ）球体检验表

表５　因子载荷矩阵ＣｏｍｐｏｎｅｎｔＭａｔｒｉｘ

Ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ

１ ２ ３ ４ ５

工资福利１

工资福利２

工资福利３

工资福利４

工资福利５

工作环境１

工作环境２

工作环境３

工作环境４

工作环境５

公司管理１

公司管理２

公司管理３

公司管理４

公司管理５

公司管理６

社会因素１

社会因素２

个人情况１

个人情况２

个人情况３

个人情况４

社会因素１

社会因素２

社会因素３

．８１２

．７５６

．６６７

．７６８

．８０３

．６５１

．５３４

．５１２

．７８２

．５１９

．６４７

．５４１

．７６１

．６８２

．８１３

．６８７

．４１１

．４０９

．５３４

．６２３

．６６７

．５８２

．５０１

．５９２

．４８９

．６３８

．５７４

．６８６

．７７３

．７８４

．８７３

．７６２

．６８２

．８３５

．７３１

．５３１

．７２３

．７５９

．６６９

．６８６

．７００

．４７８

７７３

．７２１

．７８７

．８９６

．５１４

．５８７

．５２３

．４９１

．５１８

．６９１

．７６７

．６８３

．５９６

．５７４

．６２３

．６５２

．８３１

．７８８

．６３７

．６４３

．５８９

．５７３

．５３６

．６３５

．８２８

．７３１

．６６５

．６２８

．４７２

．８９３

．４５８

．７５３

．６２８

．４８３

．５４６

．６３９

．７３４

．６３４

．４３８

．４７３

．８４５

．６４７

．４３９

．５３９

．４３９

．５８３

．６９５

．５８６

．６９５

．６３４

．５９８

．５７３

．５８９

．５８６

．６８６

．６９０

．６３９

．５９０

．６８３

．６２２

．６０９

．６０３

．６９３

．４０９

．５０４

．７８２

．６９３

．８６９

．６８５

．５９５

．６８８

．８５６

．５８４

．４８８

．６９４

．６５８

．５４８

．４７８

．４５８

．５５３

．４９８

．７５８

．６６６

ＥｘｔｒａｃｔｉｏｎＭｅｔｈｏｄ：ＰｒｉｎｃｉｐａｌＣｏｍｐｏｎｅｎｔＡｎａｌｙｓｉｓ．

ａ．５ｃｏｍｐｏｎｅｎｔｓｅｘｔｒａｃｔｅｄ．

注：２５项对应调查问卷的相对应的问题，分别为：目前薪水、期望薪水、认为薪水水平、认为福利待遇、培训机会、长期出差

的影响、自然环境、因野外施工而换工作的可能性、工作氛围、因同事关系换工作的可能性、上级管理的能力及方法、目前的工

作压力、职业发展空间、职业发展方向合理性、公司内部沟通、对工作的满意度、面临的跳槽机会、同事跳槽对自己的影响、因

为离家远而换工作的可能性、所处工作地点换工作的可能性、家庭亲友原因换工作的可能性、尝试新工作而换工作的可能性、

福利对离职的影响、经济环境对离职的影响、找到更好工作的可能性。
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表６　因子得分系数矩阵ＣｏｍｐｏｎｅｎｔＳｃｏｒｅＣｏｅｆｆｉｃｉｅｎｔＭａｔｒｉｘ

Ｃｏｍｐｏｎｅｎｔ

１ ２ ３ ４ ５
工资福利１

工资福利２

工资福利３

工资福利４

工资福利５

工作环境１

工作环境２

工作环境３

工作环境４

工作环境５

公司管理１

公司管理２

公司管理３

公司管理４

公司管理５

公司管理６

社会因素１

社会因素２

个人情况１

个人情况２

个人情况３

个人情况４

社会因素１

社会因素２

社会因素３

．０４１

－．０１２

．０６７

．０３４

．１９３

．０４５

．１３２

．０６７

．０７１

．０２８

．２０３

－．０２２

．０５９

．０１０

．０７４

．１１０

．０９４

．０８１

．１２８

．０３７

－．０６５

．０９３

．２３１

．１２４

．０５３

．１０１

．０２３

－．０５３

．０５７

．０２８

．０５４

．３８１

．２２１

．１２９

－．２１３

．０４２

．０４８

．０２１

－．０２９

．０４１

．０４６

．１９３

．０２３

．０１０

．３３０

．０４２

．０９３

．０５６

－．０４４

．０１８

．１３１

．０３４

．０４８

．０７５

．２３８

－．２３２

．４３２

．４５３

．２２８

．２９３

．０４４

．０１２

．０２０

．０４７

．１３２

．０１３

．０１１

．０４３

．０１１

．０７３

－．０８４

．０２８

．０３３

．３４１

．０１４

．１２０

．０３２

．０５２

．０２５

．０９５

．０８７

－．０６８

．０２０

．０２４

．０４３

－．２４１

．０４９

．０５８

．０１８

．１４８

．１４０

．０５５

．０３４

．０９６

．３９１

．４０１

．３４０

．００１

．０５３

．０６２

．０２１

．００７

．１０１

．０３２

．０３７

．１０３

．１０７

．３８２

．２９５

．０４２

．４９２

－．０３３

．０１３
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ＥｘｔｒａｃｔｉｏｎＭｅｔｈｏｄ：ＰｒｉｎｃｉｐａｌＣｏｍｐｏｎｅｎｔＡｎａｌｙｓｉｓ．

ＲｏｔａｔｉｏｎＭｅｔｈｏｄ：ＶａｍａｘｗｉｔｈＫａｉｓｅｒＮｏｒｍａｌｉｚａｔｉｏｎ．

ＣｏｍｐｏｎｅｎｔＳｃｏｒｅ．

　　注：２５项对应调查问卷的相对应的问题，与因子荷载表矩阵相同。

　　五　分析与结论

１．本文验证了员工个体特征变量对员工的离

职意愿呈正相关性，且个体特征变量中起主要作用

的变量有：年轻的一般管理人员，拥有中高级职称，

在本单位工作年限在３～１５年，年龄在２６～４５岁

的等。这部分人员，学历层次高，知识积累比较多，

具备了一定的技能，对自我的评价较高，对环境的

评价比较现实；他们常年在野外一线工作，条件比

较艰苦，容易对现状产生不满，而且经过这些年的

工作，在物质方面积累了一定的基础，有了丰富的

工作经验和生活阅历，换工作也有了比较大的选

择；同时因为社会角色和家庭等原因，对工作要求

有了一定的提升，不愿意再在野外从事施工工作，

更愿意有一份稳定能照顾家庭的工作，工作满意度

比较低，离职意愿强烈。

２．本文验证了企业因素对建筑类企业员工的

离职意愿呈正相关性，企业因素中对离职意愿起主

要作用的影响因子有：工资福利、公司管理情况和

工作环境。建筑类企业的工资福利水平在同地区

纵向比较中处于前列，具有明显的优势，但横向相

比其他收入水平更高行业来说，显得比较低；再加

上这一行业的工作相对辛苦，工作环境差，容易产

生强烈的离职意愿。公司管理方面：个人发展方面

的需求表现显著，认为个人发展的方向明确却没有

足够的发展空间；其次，上级领导的管理方法和技
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巧也不容忽视，只注重公司经济效益，忽略了员工

的个人发展，没有为员工或帮助他们制定积极的个

人发展规划，企业能提供的个人发展空间比较小，

因而使员工产生强烈的离职意愿。工作环境方面：

经常出差和自然工作环境方面表现出的离职意愿

很强烈，员工由于经常出差，长期从事野外施工工

作，导致员工身心俱疲，产生工作倦怠和对工作的

厌烦，产生离职意愿。

３．本文验证了非工作因素对建筑类企业员工

的离职意愿呈正相关性。起主要作用的变量是家

庭和亲友因素。非工作因素是影响员工离职意愿

最主要的因素之一。而非工作因素中家庭和亲友

因素最为显著，其他方面的离职意愿产生不够显

著，其主要原因是员工常年在野外施工而不能照顾

家庭，这与企业所处的行业及工作性质有关，而其

他方面对员工的离职意愿影响较小。

４．本文验证了外部因素对建筑类企业员工的

离职意愿相关性较小。外部因素即社会因素方面，

对员工的离职意愿影响比较小，面对目前经济环境

及就业趋势，再加上个人的技术特长，在离职后找

到更好工作的机会比较小，员工担心现在的经济环

境，对离职后重新就业的前景有顾虑，不愿意轻易

离职，这也是企业员工有较强的离职意愿，但产生

离职行为的员工相对较少的原因。

５．本文验证了建筑类企业员工离职意愿的所

有变量中，各变量对离职意愿的权重不同，各变量

权重从大到小排列依次是：家庭和亲友的原因、个

人发展方面的原因、工作环境的原因和公司管理的

原因。

　　六　研究的局限性

本文通过对建筑类国有企业 Ｌ公司知识型员

工的离职意愿调查，找出知识性员工离职意愿产生

的主要原因，希望本研究能为西北地区乃至我国建

筑类国有企业人力资源管理提供新的思路。通过

调查显示，知识型员工离职意愿表现强烈的人群主

要集中在２５～４５岁的年青员工之间。知识型员工

相比，与其他员工有着鲜明的个性特征，这些个性

特征也是诱发离职意愿的主要原因之一。从本次

调查结果的分析来看，知识型员工离职的主要原因

有家庭原因、工作环境、晋升机会及该企业领导能

力等，这些原因是否适合其他类型企业知识型员工

离职意愿的分析，需要进一步检验。本文以建筑类

国有企业甘肃Ｌ公司为例抽样调查，虽然Ｌ公司在

西北地区具有一定的代表性，但每个地区每个企业

有一定的差别，目标选取具有一定的局限性，研究

成果仅做参考。
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