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建筑施工企业青年员工工作稳定性影响因素
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摘　 要:通过问卷调查和实地走访形式确定了影响建筑施工企业青年员工工作稳

定性的 １２ 个因素ꎬ利用 ＳＰＳＳ２０􀆰 ０ 软件对调查结果进行了主成分分析ꎬ分析结果表

明:影响建筑施工企业青年员工工作稳定性的主要因素依次是物质文化、个人成

长、制度环境、人际关系ꎻ此外ꎬ性别、年龄、学历、工作岗位等个体基本情况对青年

员工工作稳定性影响程度显著不同ꎬ同时ꎬ青年员工更加重视自我价值实现的非物

质因素ꎮ 基于此ꎬ对建筑施工企业如何调整青年员工的激励方式、提高本企业青年

员工工作稳定性提出了有针对性的对策建议ꎮ
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　 　 当前阶段ꎬ由于受市场经济的影响ꎬ我国

建筑施工企业青年员工的发展面临新的机遇

和挑战ꎮ 同时ꎬ社会发展趋向多元化ꎬ青年员

工的思想也产生了许多新变化ꎮ 这些原因使

建筑施工行业的青年员工转向其他行业发展

的现象不断增多ꎬ施工企业青年员工较不稳

定的现状对我国建筑施工企业达到预定的进

度目标、成本目标、质量目标以及对建筑施工

企业未来发展都会产生不利影响ꎮ 很多学者

对施工企业员工离职问题进行过研究:付锦

涛[１]曾对建筑施工企业员工离职现状进行

了分析ꎻ黄志坚[２] 曾分析过建筑施工企业管

理人员流失问题ꎻ王海峰[３]对建筑施工企业员

工离职因素进行了深入的思考和研究ꎻＷＡＮＧ
Ｘ 等[４]研究了员工离职风险ꎬ并建立了员工离

职风险管理系统ꎮ 但关于青年员工工作稳定

性的研究较少ꎮ 因此ꎬ如何保证青年员工工作

稳定是需要积极探索的重要课题ꎮ

一、问卷设计与调查

笔者对建筑施工企业青年员工的工作稳

定性影响因素进行了调查研究ꎬ采用以问卷

调查为主、实地走访为辅的形式进行数据采

集ꎮ 问卷采用匿名方式填写ꎬ并向建筑施工

企业员工发放ꎬ调查问卷通过参考相关文献

和人力资源网ꎬ共设定了 １８ 个题目[５]ꎬ包括

个人基本信息和青年员工工作稳定性影响因

素两个部分ꎬ第一部分个人基本信息主要包

括性别、年龄、学历、婚姻状况、工作岗位、工
作地 ７ 个方面ꎬ第二部分主要包括 １２ 个影响

因素ꎬ在指标选取过程中ꎬ结合相关文献和研

究成果ꎬ并结合建筑施工企业青年员工的自

身特点和实际情况ꎬ选取 １２ 个指标构成了建

筑施工企业青年员工工作稳定的综合评价指

标体系ꎮ 这些指标包括:工资薪水(Ｖ１ )、员
工福利 ( Ｖ２ )、 社会保险 ( Ｖ３ )、 公平制度
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(Ｖ４)、奖惩制度(Ｖ５ )、工作环境(Ｖ６ )、人际

关系(Ｖ７)、公司文化(Ｖ８ )、工作乐趣(Ｖ９ )、
工作成就(Ｖ１０ )、晋升机会(Ｖ１１ )、培训机会

(Ｖ１２)ꎮ 问卷答案采用四级标度法ꎬ１ ~ ４ 分

别代表员工对这些因素的满意认可程度由低

到高ꎬ其中ꎬ１ 为极其不满意ꎬ２ 为比较不满

意ꎬ３ 为比较满意ꎬ４ 为非常满意[６]ꎮ 问卷总

共发放 ２２０ 份ꎬ回收 １９３ 份ꎬ剔除基本信息缺

失和答案不符等无效问卷ꎬ实际有效问卷 １７２
份ꎬ问卷实际有效率 ７８％ ꎮ

二、青年员工工作稳定性影响因素分析

过程

　 　 根据青年员工工作稳定性影响因素问卷

调查的结果ꎬ运用 ＳＰＳＳ２０􀆰 ０ 软件对建筑施

工企业青年员工工作稳定性的 １２ 个影响因

素进行主成分分析ꎮ
１.问卷数据检验

建筑施工企业青年员工工作稳定性影响

因素分析主要是通过主成分分析法提取主要

影响因素ꎬ在进行主成分分析之前必须进行

信度检验ꎬ信度检验一般采用 ＫＭＯ 测度和

巴特利特球形检验ꎬ它们是衡量数据能否进

行主成分分析的两个重要统计量ꎮ ＫＭＯ 检

验用于研究变量之间的偏相关性ꎬ计算偏相

关性时由于控制了其他因素的影响ꎬ所以偏

相关系数会比所有变量间的简单相关系数

小[７]ꎮ 一般来说ꎬＫＭＯ 统计量大于 ０􀆰 ９ 时效

果最佳ꎬ０􀆰 ７ 以上可以接受ꎬ０􀆰 ５ 以下不适合

作主成分分析ꎮ Ｂａｒｔｌｅｔｔ 球形检验用于检验

相关矩阵中各变量间的相关性ꎬ判断其是否

为单位矩阵ꎬ即检验各个变量是否各自独

立[８]ꎮ 问卷数据检验结果 ＫＭＯ ＝ ０􀆰 ８２２( >
０􀆰 ５)ꎬ巴特利特球形检验统计量的 Ｐ 值 ＝
０􀆰 ０００( < ０􀆰 ０１)ꎬ说明问卷调查中建筑施工

企业青年员工工作稳定性的影响因素适合作

主成分分析ꎮ
２.青年员工工作稳定性主成分的提取

一般情况下ꎬ总方差解释表反映了需要

提取的主成分的个数ꎬ如表 １ 所示ꎮ 累积方

差贡献率表明ꎬ相应的几个共同因子反映了

原有指标体系的信息[９]ꎮ 从数据来看ꎬ前 ４
个主成分的初始特征值均大于 １ꎬ累积方差

贡献率等于 ６８􀆰 ５６７％ ꎬ因此ꎬ前 ４ 个主成分

能反映原来 １２ 个影响因素 ６８􀆰 ５７６％ 的信

息ꎬ其中ꎬ第 １ 个主成分的初始特征值和累积

方差贡献率最大ꎬ应该作为影响建筑施工企

业青年员工工作稳定性的重点分析对象ꎮ
表 １　 总方差解释表

主成分 特征值
各因子的方差

贡献率 / ％
累积方差

贡献率 / ％

１ ４􀆰 ７０４ ３９􀆰 １９７ ３９􀆰 １９７
２ １􀆰 ３９６ １１􀆰 ６３７ ５０􀆰 ８３４
３ １􀆰 ０９５ ９􀆰 １２７ ５９􀆰 ９６１
４ １􀆰 ０３３ ８􀆰 ６０６ ６８􀆰 ５６７
５ ０􀆰 ７８０ ６􀆰 ４９９ ７５􀆰 ０６６
６ ０􀆰 ６３４ ５􀆰 ２８７ ８０􀆰 ３５３
７ ０􀆰 ５６２ ４􀆰 ６８２ ８５􀆰 ０３４
８ ０􀆰 ４７２ ３􀆰 ９３０ ８８􀆰 ９６４
９ ０􀆰 ４０３ ３􀆰 ３５８ ９２􀆰 ３２３

１０ ０􀆰 ３４２ ２􀆰 ８４９ ９５􀆰 １７１
１１ ０􀆰 ３０１ ２􀆰 ５０６ ９７􀆰 ６７８
１２ ０􀆰 ２７９ ２􀆰 ３２２ １００

３.青年员工工作稳定性主要影响因素分析

通过正交变换和 ７ 次迭代得出影响因素

的主成分载荷表ꎬ如表 ２ 所示ꎮ 通过对 １２ 个

影响因素进行提取而得到影响建筑施工企业

青年员工工作稳定性的 ４ 个主成分ꎬ各个主

成分都有了比较明确的含义ꎮ 由于 Ｖ１、Ｖ２、
Ｖ３、Ｖ８ 在第一主成分的载荷量占比最大ꎬ故
第一主成分代替了 Ｖ１、Ｖ２、Ｖ３、Ｖ８ꎬ被命名为

物质文化(Ｚ１)ꎬ这些因素表明工资福利等物

质方面的因素对保障员工稳定性是极其重要

的ꎬ同时ꎬ由于青年员工价值观念的改变ꎬ其
更重视公司文化对人的塑造作用ꎻＶ９、Ｖ１０、
Ｖ１１、Ｖ１２在第二主成分的载荷量较大ꎬ被替代

为第二主成分ꎬ命名为个人成长(Ｚ２ )ꎬ这些

因素表明青年员工更重视自身价值的实现以

及未来的长远发展ꎻＶ４、Ｖ５、Ｖ６ 在第三主成分

的载荷量较大ꎬ被命名为制度环境(Ｚ３ )ꎬ这
些因素表明舒适的工作环境以及有效的奖惩

制度对于建筑施工企业青年员工来说极为重

要ꎻ第四主成分代替了 Ｖ７ꎬ被命名为人际关

系(Ｚ４)ꎬ表明青年员工重视与上级和同事之

间的沟通与交流[１０]ꎮ
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表 ２　 影响因素的主成分载荷表

指标 Ｚ１ Ｚ２ Ｚ３ Ｚ４

Ｖ１ ０􀆰 ５４９ ０􀆰 １２４ ０􀆰 ５４１ ０􀆰 ０４９
Ｖ２ ０􀆰 ５６４ ０􀆰 １６７ ０􀆰 ５０６ ０􀆰 ０４０
Ｖ３ ０􀆰 ７４４ ０􀆰 ０４８ ０􀆰 ２７２ － ０􀆰 １４３
Ｖ４ ０􀆰 ３９７ ０􀆰 １５１ ０􀆰 ４８６ ０􀆰 ２２８
Ｖ５ ０􀆰 １６５ ０􀆰 ２６３ ０􀆰 ７９７ － ０􀆰 ０３８
Ｖ６ ０􀆰 １２１ － ０􀆰 ０１０ ０􀆰 ７０６ ０􀆰 ３５６
Ｖ７ ０􀆰 １５７ ０􀆰 ０７０ ０􀆰 １１０ ０􀆰 ８８５
Ｖ８ ０􀆰 ７２０ ０􀆰 １４８ ０􀆰 ０３９ ０􀆰 ３１１
Ｖ９ ０􀆰 ０８５ ０􀆰 ５９３ ０􀆰 １４４ ０􀆰 ５１３
Ｖ１０ － ０􀆰 ０６９ ０􀆰 ８３０ ０􀆰 ２８９ ０􀆰 ０５３
Ｖ１１ ０􀆰 ４００ ０􀆰 ７７７ － ０􀆰 ０３１ － ０􀆰 ０２４
Ｖ１２ ０􀆰 ５１９ ０􀆰 ５７６ ０􀆰 １０９ ０􀆰 １４０

三、不同视角下青年员工工作稳定性主

要影响因素综合分析

　 　 由于青年员工个体情况存在差异ꎬ工作

稳定性主要影响因素也会因性别、年龄、婚姻

状况、学历等个体因素而存在显著差异ꎬ为了

准确把握不同情况下建筑施工企业青年员工

工作稳定的影响因素ꎬ分别在物质文化、个人

成长、制度环境、人际关系 ４ 个视角下对调查

结果进行综合分析(见表 ３ ~表 ８)ꎮ

表 ３　 性别对青年员工工作稳定主要影响因素占比

性别
物质文化满意度 / ％

１ ２ ３ ４

个人成长满意度 / ％

１ ２ ３ ４

制度环境满意度 / ％

１ ２ ３ ４

人际关系满意度 / ％

１ ２ ３ ４

男 １４ ３２ ４６ ８ １０ １８ ５４ １８ １０ ３５ ４８ ７ ６ １１ ７２ １２
女 １７ ３０ ４４ ９ １６ ２０ ４７ １８ １０ ３１ ５０ ９ ７ ７ ６９ １７

表 ４　 年龄对青年员工工作稳定主要影响因素占比

年龄 / 岁
物质文化满意度 / ％

１ ２ ３ ４

个人成长满意度 / ％

１ ２ ３ ４

制度环境满意度 / ％

１ ２ ３ ４

人际关系满意度 / ％

１ ２ ３ ４

１８ ~ ２５ １５ ３３ ４４ ８ １２ １８ ５２ １９ １１ ３３ ４８ ７ ７ １１ ６８ １４
２５ ~ ３５ １６ ２９ ４７ ８ １３ ２３ ４９ １４ ７ ３１ ５５ ７ ０ ５ ８２ １３
３５ ~ ４５ １７ ２９ ４０ １３ １２ １６ ５６ １６ ６ ４３ ４１ １０ １２ １２ ７１ ６

４５ 及以上 ２５ ２０ ４０ １５ ２５ ２０ ３０ ２５ ２０ ２７ ３３ ２０ ２０ ０ ４０ ４０

表 ５　 婚姻状况对青年员工工作稳定主要影响因素占比

婚姻状况
物质文化满意度 / ％

１ ２ ３ ４

个人成长满意度 / ％

１ ２ ３ ４

制度环境满意度 / ％

１ ２ ３ ４

人际关系满意度 / ％

１ ２ ３ ４

已婚 ２２ ２４ ４５ ９ ２２ ２４ ４５ ９ １０ ３８ ４４ ８ ５ ７ ７６ １２
未婚 １３ ３３ ４５ ９ １３ ３３ ４５ ９ １０ ３２ ５０ ８ ７ １０ ６９ １４

表 ６　 学历对青年员工工作稳定主要影响因素占比

学历
物质文化满意度 / ％

１ ２ ３ ４

个人成长满意度 / ％

１ ２ ３ ４

制度环境满意度 / ％

１ ２ ３ ４

人际关系满意度 / ％

１ ２ ３ ４

大专以下 ２２ ３０ ３９ ９ １９ １３ ５６ １３ １７ ３１ ４４ ８ ６ ６ ８１ ６
大专 １５ ２８ ４４ １３ １０ ２０ ５１ １９ １０ ３４ ４７ ８ ３ ３ ６９ ２５
本科 １５ ３０ ４８ ７ １２ １９ ５３ １６ １０ ３３ ５１ ６ ６ ９ ７３ １１

研究生及以上 ６ ５４ ２９ １２ ９ ２０ ３４ ３６ ５ ３８ ３６ ２１ １５ ３１ ３８ １５

表 ７　 工作岗位对青年员工工作稳定主要影响因素占比

工作岗位
物质文化满意度 / ％

１ ２ ３ ４

个人成长满意度 / ％

１ ２ ３ ４

制度环境满意度 / ％

１ ２ ３ ４

人际关系满意度 / ％

１ ２ ３ ４

施工 １４ ３８ ４４ ３ １７ １８ ５１ １５ １４ ４２ ３９ ４ １０ ３ ７７ １０
资料 ２３ ２８ ３４ １５ １４ １９ ４９ １９ １１ ２９ ４６ １４ ０ ４ ７９ １７
技术 ２３ ２９ ４３ ５ １２ １５ ５９ １４ １３ ３６ ４８ ３ ８ ４ ７６ １２
管理 ９ ２０ ５５ １５ １０ １５ ５５ ２０ ７ ２０ ６０ １３ １０ １２ ６２ １７
其他 １３ ３８ ４３ ５ １２ ２５ ４６ １８ ８ ４０ ４７ ５ ４ １５ ６７ １３
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表 ８　 工作地点对青年员工工作稳定主要影响因素占比

工作地是否为

家庭所在地

物质文化满意度 / ％

１ ２ ３ ４

个人成长满意度 / ％

１ ２ ３ ４

制度环境满意度 / ％

１ ２ ３ ４

人际关系满意度 / ％

１ ２ ３ ４

是 １７ ２６ ４５ ２６ １５ ２１ ５０ １４ ７ ３２ ４９ １２ １４ ５ ５８ ２３
否 １４ ３４ ４５ ６ １１ １８ ５２ ２０ １２ ３４ ４８ ６ ９ １３ ４９ ２９

１.物质文化视角下青年员工工作稳定性主要

影响因素综合分析

　 　 由表 ３ ~表 ８ 可知ꎬ在物质文化方面ꎬ女
性对物质文化的不满意度占 ４７％ ꎬ男性对物

质文化的不满意度占 ４６％ ꎻ１８ ~ ２５ 周岁的青

年员工对物质文化的不满意度占 ４８％ ꎬ比其

他年龄段的青年员工对物质文化的不满意度

都要高ꎻ研究生及以上群体对物质文化的不

满意度占 ６０％ ꎬ远远高于学历低的青年员

工ꎻ已婚和未婚青年对物质文化的不满意度

都占 ４６％ ꎻ处于施工、技术、资料岗位的青年

员工对物质文化的不满意度远远高于处在管

理岗位的青年员工ꎬ表明施工企业应该关注

处于施工和技术一线的青年对物质文化的诉

求ꎻ工作地不是家庭所在地的青年员工对物

质文化的不满意度高于工作地是家庭所在地

的青年员工ꎮ
２.个人成长视角下青年员工工作稳定性主要

影响因素综合分析

　 　 在个人成长方面ꎬ女性对个人成长的不

满意度占 ３６％ ꎬ高于男性的不满意度ꎻ年龄

在 ４５ 岁及以上的青年员工对个人成长方面

的不满意度最高ꎻ大专以下学历的青年员工

对个人成长的不满意度占比 ３２％ ꎬ略高于大

专、本科生和研究生及以上学历青年员工的

不满意度ꎻ已婚青年和未婚青年对个人成长

的不满意度所占比例相同ꎻ施工岗位的青年

员工对个人成长的不满意度占 ３５％ ꎬ远高于

管理岗位的青年员工对个人成长的不满意

度ꎻ工作地为家庭所在地的青年员工对个人

成长的不满意度高于工作地不是家庭所在地

的青年员工ꎮ
３.制度环境视角下青年员工工作稳定性主要

影响因素综合分析

　 　 在制度环境方面ꎬ男性对制度环境的不

满意程度占 ４５％ ꎬ女性占 ４１％ ꎬ两者没有太

大差距ꎻ３５ 岁以上青年员工对制度环境的不

满意度高于 ３５ 岁以下的青年员工ꎻ大专学历

以下青年员工对制度环境的不满意度占

４８％ ꎬ大专学历青年员工对制度环境的不满

意度占 ４４％ ꎬ本科和研究生及以上学历青年

员工对制度环境的不满意度各占 ４３％ ꎻ已婚

青年对制度环境的不满意度占 ４８％ ꎬ未婚青

年对制度环境的不满意度占 ４２％ ꎻ位于一线

施工岗位的青年员工对制度环境的不满意度

占 ５６％ ꎬ远远高于管理岗位的青年员工ꎻ工
作地不是家庭所在地的青年员工对制度环境

的不满意度高于工作地是家庭所在地的青年

员工ꎮ
４.人际关系视角下青年员工工作稳定性主要

影响因素综合分析

　 　 在人际关系方面ꎬ大部分青年员工对于

与同事和上级之间的相处都比较满意ꎬ但也

存在一些特殊情况和细微差别ꎮ 男性和女性

对人际关系的不满意度大致相当ꎻ３５ 岁以上

青年员工对自身人际关系的满意度远远不及

３５ 岁以下的青年员工ꎻ高学历和低学历青年

员工对人际关系的不满意度差距较大ꎻ未婚

青年对人际关系的不满意度高于已婚青年的

不满意度ꎻ位于施工和技术岗位的青年员工

对人际关系的不满意度十分接近ꎬ远低于处于

管理岗位的青年员工的不满意度ꎻ工作地是家

庭所在地的青年员工与不是家庭所在地的青

年员工对人际关系的不满意度大致相当ꎮ

四、结　 论

(１)建筑施工企业应根据青年员工从事

的工作岗位以及个人业绩灵活安排其工资收

入ꎬ对于在施工一线且工作比较繁重的青年

员工应该适当提高工资标准ꎬ保证企业的薪

酬具有一定的吸引力ꎮ 对于那些常年奔波在

工地的青年员工ꎬ可以就近安排家人的工作
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和子女的入学问题ꎮ 另外ꎬ施工企业应该适

当举办一些联谊活动ꎬ以解决婚姻难题ꎮ
(２)建筑施工企业应该在不影响施工秩

序的前提下积极改善工作环境ꎬ改善施工现

场住宿条件ꎬ让工作地不是家庭所在地的青

年员工可以实行带薪请假ꎮ
(３)建筑施工企业可以通过举办青年员

工职业技能培训活动ꎬ指引青年员工制定长

远的职业生涯规划ꎬ让青年员工明确自己目

前所处的位置以及通过不懈的努力可以到达

什么职位ꎬ了解自己在企业的发展前景ꎮ
(４)建筑施工企业应提供多样化的休闲

娱乐设施ꎬ丰富青年员工的业余生活ꎬ营造良

好的工作氛围ꎮ
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