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New energy vehicle manufacturing companies heavily rely on knowledge-based

employees who typically have higher education, ready-to-apply professional
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and job satisfaction. If knowledge-based employees do not identify with the corporate

culture, they might develop a tendency to leave, which could destabilize the

organization. Conversely, widespread employee endorsement of corporate culture can

significantly reduce turnover rates. Higher levels of cultural identification can

substantially decrease the propensity for these employees to leave. Moreover, job

satisfaction plays a mediating role between corporate culture and the inclination to

resign, amplifying the positive effects of the corporate culture and further reducing the

likelihood of employee turnover. Thus, the alignment of corporate strategy with

culture is essential for maintaining employee stability.
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摘要

新能源汽车制造企业高度依赖知识型员工，这些员工通常受过高等教育，具

备即投性专业知识和较强的创新能力。企业文化在这些企业中尤为重要，因为它

直接影响员工的组织认同感和工作满意度。如果知识型员工不认同企业文化，可

能会产生离职倾向，进而影响组织稳定。相反，当企业文化得到员工的广泛认同

时，可以显著降低离职率。企业文化认同度较高时，知识型员工的离职倾向会显

著降低。此外，工作幸福感在企业文化与离职倾向之间扮演中介角色，可以放大

企业文化的正面影响，进一步降低离职倾向的发生概率。因此，企业战略与文化

的一致性对于维护员工稳定至关重要。

(共 56页)
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第 1章

绪论

1.1研究背景

互联网经济盛行的当下，知识型员工是企业运行中不可或缺的类型，但根据

现有的研究报告显示，中国各行各业的员工离职率在 10%，对于企业组织的稳定

性和组织接班人的培养带来了不良影响。

据调查报道，2023年中国高校毕业生预计到达 1158万人，有 50.4%的大学

生已经获得 OFFER即将进入工作岗位，接受过高等教育且学习能力较强的大学

生已经成为企业在人才市场上争抢的对象，知识型员工不仅在工作学习方面能够

快速学习进入工作状态，还会作为储备管理人员，倾斜企业的部分资源培养知识

型员工。但随着知识型员工比例的逐年上升，如何管理知识型员工，降低知识型

员工离职率，减少人力资源的成本，是企业管理者所要面对的问题。

新能源汽车制造企业中，知识型员工的占比最高，因为新能源汽车制造企业

的软硬件设计都属于高端制造范围，对员工的知识层次和学习能力都有较高的要

求。知识型员工基本都接受过高等教育，所学的专业知识能够第一时间投入到工

作岗位中，并且知识型员工的创新能力也相对较高。

知识型员工能够掌握更多的技能和面对更多的工作压力，在企业开拓新业务

时知识型员工是企业方案推进的中坚力量，知识型员工积极向上的心态会使得他

们在工作中表现得较为积极主动，在工作中遇到困难时会运用自己的学习能力和

创新思维去解决工作困难。但是知识型员工也存在负面情绪，知识型员工对领导

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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权威较为看轻，尊有有能力者而不是尊重领导者，与同事间建设人际关系不够重

视，但却对企业的工作氛围和环境有自己的要求。企业文化作为整个公司组织氛

围的指导方针，如果知识型员工从心理上轻视所在企业的企业文化，那么这个员

工就会对现在的组织氛围和组织人际关系存在不满，当员工的负面情绪得不到有

效控制和消除，就会产生离职倾向甚至发生离职行为。

在管理领域的研究中，对员工的离职率一直都要严格的要求，离职率较高会

导致企业的组织稳定度下降，知识型员工离职会降低团队绩效，延误方案的推动。

虽然知识型员工产生离职倾向的危害没有离职行为的危害高，但是产生离职倾向

的员工会降低自身的工作绩效，同样会影响到团队的绩效，当员工产生离职倾向

时，员工的负面情绪会影响到组织中的其他员工，负面情绪的传导性有可能导致

组织其他的员工同样产生离职倾向，这会严重危害企业的正常运作。所以研究企

业文化对知识型员工离职倾向的影响机制，可以提前预防因为企业文化引起的知

识型员工产生离职倾向，为企业管理者提供一些参考。

1.2研究目的

员工离职率控制一直是企业人力资源管理的重点关注对象，员工离职行为的

前因变量之一就是员工心理上产生了离职倾向，负面因素的叠加和离职倾向产生

的反应就是员工离职，而知识型员工又是新能源汽车制造企业的宝贵资源，如果

知识型员工大量积累负面情绪表会催生他们产生离职倾向，不利于企业的组织稳

定和正常运营。所以针对企业文化对知识型员工的影响研究，本文企图运用实证

研究的方法研究企业文化在知识型员工离职倾向产生过程的影响研究，同时采用

工作幸福感作为中介变量，探讨企业文化和工作幸福感对知识型员工离职倾向的

影响机制。

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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1.3研究意义

1.3.1理论意义

企业文化作为企业建设组织氛围的基础，但是现有的研究中针对企业文化对

知识型员工离职倾向的研究还相对较少，针对知识型员工离职倾向的研究大多数

从薪资报酬和晋升通道等方面入手，从企业文化角度作为切入点的研究还存在不

足。本研究丰富了知识型员工的研究方向，将企业文化作为前因变量引入研究当

中，为后续针对知识型员工的研究提供了新的思路和视角。

1.3.2实际意义

随着中国产业升级的持续，大学生毕业群体的不断增加，新能源汽车制造企

业中的知识型员工比例将会越来越大，针对知识型员工展开研究，有利于新能源

汽车制造企业管理者了解知识型员工的特点以及影响机制。

只有人才队伍保持稳定，新能源汽车制造企业的研发才不会受到影响，帮助

新能源企业管理者完善知识型员工的离职倾向研究，可以帮助新能源汽车企业保

持人才队伍稳定，保证企业研发的进度。

本研究探讨企业文化对知识型员工的离职倾向的影响，可以帮助企业管理者

了解企业文化在组织氛围建设方面的作用以及对知识型员工的影响，企业文化的

功能具有两面性，要充分发挥有利的方面，避免造成冲突对立。

1.4创新点

知识型员工是新能源汽车制造企业中不可获取的人才，受华为公司狼性文化

的影响，很多新能源汽车制造企业都开始逐步提升工作强度和改变公司文化的作

风，但是企业文化不能够随便套用，如果企业文化遭到大多数员工的抵制，就会

出现团队绩效下降的风险，甚至会出现因为抵触新能源汽车制造公司的企业文化

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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而做出离职行为。

本研究的研究对象是新能源汽车制造企业中的中坚力量知识型员工，以新能

源汽车制造企业知识型员工为研究对象的研究还相对较少，现有的文献中，新能

源汽车制造领域的研究者大多数将目光聚焦在其他类型的员工身上，在新能源汽

车制造领域中一知识型员工作为研究对象的研究存在空白。

本研究探讨的因素是企业文化对新能源汽车制造企业知识型员工离职倾向

的影响，针对新能源汽车制造行业知识型员工以企业文化作为前因变量的研究还

较为欠缺，本文通过梳理现有文献，将知识型员工的测量维度和企业文化根据测

量情景进行划分维度，丰富了现有研究中的空白，为后续的研究者提供了不一样

的思路和见解。

1.5研究方法

1.5.1文献分析法

通过查阅知网、维普、兰实大学论文库和期刊收集所需文献 100篇，在收集

的文献中对现有的企业文化、知识型员工离职倾向和工作幸福感的理论和文献进

行归纳整理，建立和完善关于企业文化、知识型员工离职倾向和工作幸福感的理

论体系，建立论文的理论基础和研究逻辑，为后续的实证研究打下基础。

1.5.2问卷调查法

通过阅读收集的文献，分析企业文化、知识型员工离职倾向和工作幸福感三

个变量的现有量表以及最新的研究中哪种量表的运用率较高，根据调查量表的适

用情境针对企业文化、知识型员工离职倾向和工作幸福感设计问卷，通过问卷数

据分析企业文化、知识型员工离职倾向和工作幸福感之间的影响机制。
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1.5.3实证分析法

通过调查问卷收集到知识型员工离职倾向的一手数据使用 SPSS软件进行信

效度检验后，再利用 AMOS软件进行结构方程的检验，并且对变量之间的相关

性和回归系数做出分析。

1.6研究内容

本文通过知识型员工离职倾向产生的影响因素、工作幸福感的高低以及企业

文化等方面分析企业文化、知识型员工离职倾向和工作幸福感之间的关系。此项

研究有利于发现影响知识型员工离职倾向产生的内在机制，以及企业文化和工作

幸福感在影响机制中扮演的角色。

图 1.1论文框架

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip
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在文章的第一步中，明确研究目标和研究意义，为整个文章指明研究方向。

第二步是进行文献综述，探讨企业文化、知识型员工离职倾向和工作幸福感的研

究现状，三个变量的概念定义和测量维度。通过分析归纳相关研究，分析企业文

化、知识型员工离职倾向和工作幸福感的影响逻辑并建立研究模型，选取合适的

测量量表，为后续的问卷调查的设计提供原始支撑量表。第三步根据第二步的研

究模型建立关系假设，根据第二步选取的量表模板设计问卷并针对企业文化、知

识型员工离职倾向和工作幸福感量表的使用情景进行问卷设计和发放，收集一手

数据并整理归纳。第四步是对收集到的数据进行统计分析，构建理论模型，验证

企业文化、知识型员工离职倾向和工作幸福感之间的潜在关系。判断其他统计学

变量对知识型员工离职倾向的影响。通过回归分析，判断企业文化与各子维度对

知识型员工离职倾向的影响和员工幸福感对知识型员工离职倾向的影响，根据实

验数据判断工作幸福感在企业文化和知识型员工离职倾向之间存在的关系。第五

步是对实验结果所得到的模型提出展望，并针对研究存在的缺点和局限性提出反

思，并提出对企业实际管理有意义的分析。

1.7数据可行性

调查问卷通过在线平台、微信群和聊天群发放，可以扩大问卷调查的范围，

问卷调查的发放还可以拜托已经在新能源汽车制造企业工作的同学在企业内代

为发放，这样受调查者是新能源汽车制造企业知识型员工的概率也会增加，通过

线上线下相结合的方式，保证数据收集的不确定性和数量保证。

1.8理论可行性

学术界关于离职倾向的研究已经有很多的研究成果，针对不同的群体的研究

也有相关学者展开研究，对离职倾向的前因变量的研究也较为成熟，但以企业文

化为前因变量针对新能源汽车制造企业知识型员工的研究还存在不足，但现有的

理论体系中，本研究选取的三个变量之间的基本逻辑关系已有学者证明。
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第 2章

文献综述

2.1基础理论

2.1.1心理契约理论

心理契约的概念在 20世纪中被 Argyris（1960）发明，由 Schein and Sivanich

（1965）运用到企业管理当中，心理契约理论在学术界引起了巨大的关注，并从

出现至今，一直是管理领域热门的讨论话题。Argyris（1960）在他的著作《理解

组织行为》中将心理契约提出，并在书中提出心理契约可以尝试在管理领域应用，

心理契约原本应用的领域是心理领域，在 Argyris（1960）提出这一概念后，学术

界开始讨论心理契约在管理营运的可行性并开始进行实证研究。

Levinson（1962）根据 Argyris（1960）提出的概念进行了实证研究，发现心

理契约在管理领域中的确能发挥作用，他认为心理契约就是员工对企业存在一种

没有明确表明的期待，同样企业也同样存在这种期待在员工身上。双方未挑明却

都认识到有这一种无形契约的存在。

Schein and Sivanich（1965）经过实验后认为，心理契约就是企业与员工之间

存在的一种隐晦的和非书面性的合约，合约不具有法律效益，但是却在双方心理

上中真实存在。Kotter（1973）基于 Schein and Sivanich（1965）的研究，将心理

契约进行量化，诞生了首个心理契约的量表。

从交易型契约分析，员工有追求高付出高回报的天性，知识型员工在民营企
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业中的工资普遍低于同行业的外资公司，这就会导致知识型员工的心理契约出现

破裂，从而产生离职跳槽的行为（王娜，2022）。

企业给员工施加过大的工作压力，不合理的工作任务会导致员工对自身的职

业身份和角色认同出现偏差，企业施加的不合理任务会会使员工感受到高付出低

回报，违背了员工的心理契约，就会导致员工产生离职倾向（李朋波，2023）。

心理契约具有主观性和动态性，当知识型员工在工作中努力工作和为企业创

造价值时，他们会希望企业同样给予高回报，包括但不限于薪酬、晋升机会、良

好的工作场景和假期等。当知识型员工感到企业给予的回报没有达到心理预期时，

知识型员工就会产生逆反心理，心理契约破裂就会使知识型员工产生离职倾向

（黄智超，2023）。

心理契约作为企业人力资源管理的重要理论，一直是学者和企业管理人较为

关心的话题，心理契约是员工和企业之间重要的情感纽带，如果企业的企业文化

定位与知识型员工的心理期望存在冲突，就会导致知识型员工的心理契约出现破

裂的风险。

图 2.1心理契约
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2.1.2动机理论

动机被心理学家定义为激发和调节并引导人们开始某项活动的内在主观意

识，动机是个体内心的一种驱动力，动机可以刺激和保持个体对某个目标的持续

动力（Schuber, & Ginsburg, 2006）。

Keller（1983）认为动机就是个体为了达成某个目标所进行的动作，并为此

付出的成本和代价。Harmer（1983）认为动机就是一种内在的主观心理影响，可

以刺激个体的外部行为。

Williams and Burden（1997）提出动机是个体的内在行为意识，动机意识的

产生能够刺激个体遵循特定的规律进行外部互动。

需求是动机的内在起因，奖惩是动机的外在起因，动机在内外因素双重的刺

激下产生（张爱卿，1999）。

知识型员工产生离职倾向的动机既有内在因素也有外在诱因，企业文化的冲

突会导致知识型员工产生不良情绪，是离职倾向产生的内在因素之一。

图 2.2动机理论
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2.2企业文化

企业文化通过营造共同的目标、共同的信仰和社会道德和工作作风，为整个

企业制定一种群体氛围和群体意识。

2.2.1企业文化的定义

William（1981）的研究重心侧重在个体精神层面和情感层面，企业文化是企

业形成的特殊规矩，企业文化代表着企业内部的舆论、行动指南和行为的方针的

价值观。企业文化的形成受企业管理者和所处的社会环境所影响，每个企业的传

统和组织氛围都存在差异。

特雷斯·E.迪尔和阿伦·A.肯尼迪（1989）的研究重心侧重在精神和行为，具

有显性和隐性相结合的特点，企业文化是企业员工的行为模板，包括员工的企业

价值信念、企业传奇模板和象征标志。James（2002）认为企业文化就是企业员

工对价值理念和工作方式的共同理念。

企业在制定方案和指导员工行动时，都会受到企业文化的影响，企业文化就

是企业的价值观念，企业的价值观念是企业在实践中信奉和参考的理念（常治，

2020）。

企业文化是企业内部间自发形成的一种集体文化价值观念，它是企业制定计

划和指导行动的一种价值观念。企业文化是企业在经营活动和实际管理中，全体

员工执行并认同的企业制度、企业形象、企业符号、行为规范和道德规范的复合

体（王蕾，2023）。企业文化是在企业生产活动的行为方式和员工工作态度的价

值集中体现，是企业内部思想和价值观念的复合体（黄朝龙，2023）。

经过对现有文献的整理，本文将企业文化定义为企业全体员工认可和遵守的
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价值观念、行为准则、道德模范等因素的集合体。

2.2.2企业文化的研究现状

企业文化的最终目的就是让员工认同企业的价值观和战略目标，文化是推动

企业核心竞争力的关键因素，企业文化需要遵守科学性，因为企业文化是企业经

营者的管理总方针，只有确定方针的合理性，员工才会接受和采纳并认同企业文

化，能够引领员工组成积极向上的工作氛围（李博，2021）。企业文化应该具有

引领性，企业文化需要运用战略思维去制定，因为企业文化是企业长久生存所需

的方向，作为指引方向就需要从长远考虑（Miniaci，2022）。企业文化还应该具

备实用性，企业文化还可以运用到解决实际问题当中，实干的企业文化可以帮助

企业规范员工行为、提升团队作风和解决工作问题等（Xu，2021）。

企业文化的建立需要融入企业当地的文化，从多个维度去建设企业文化，才

能够有效将企业文化推动落地，增强员工的凝聚力和企业认同感。企业文化需要

建立一个完善的机制，帮助企业文化能够更好地在员工中推开，并研究企业文化

在推进中的阻力以及改进方法（裴晓阳，2022）。由于企业基层员工大多数来自

本地居民，企业就需要考虑尊重这一部分职工的习俗，当企业文化能够让本地员

工接受时，企业文化的落地才算初步完成（Luo，2022）。如果企业文化与企业

所在地的民俗习惯发生冲突时，这不利于管理层对员工做出管理，因为大部分企

业的基层员工来源是本地人，如果企业文化对本地民俗存在冲突，需要适当根据

当地情况做出改进（Keller，1983）。

企业文化的最终承载者是企业员工，企业文化通过员工体现到日常工作中，

一个企业的员工结构是在持续变化的，所以企业文化也需要根据员工结构来做出

调整，尤其是知识型员工在企业职工中占比越来越大，企业文化也需要适当向知

识型员工做出一点修正，以期让知识型员工逐渐接纳企业文化并融入到集体当中

（王旭然，2019）。知识型员工的特性就是主动积极但缺乏纪律性，对领导者没
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有较大的敬畏感，此时可以利用企业文化来增强新生代员工的纪律性，通过企业

文化正向强化知识型员工的归属感和荣誉感，可以增加知识型员工的工作满意度，

减少知识型员工离职概率（Huang, Ma, & Wang, 2022；Jules, & Monterio, 2022）。

通过现有的企业文化研究文献来看，企业文化的研究方向主要是如何建立企

业文化以及利用企业文化加强员工的管理，企业文化能够增加员工的认同感，可

以将员工更好的融入到企业当中。但现有的研究中，专门针对知识型员工建立和

改善企业文化的研究还相对欠缺，企业文化的体系适配对象更新速度没有跟上知

识型员工入职速度。

2.2.3企业文化的测量维度

Dehyle（1992）认为企业文化可以划分为归属、投入和统合三个维度。参照

心理学的认知原则，从社会认同视角出发将文化认同也可以划分为认知、情感、

知觉和行为四个维度。认知是个体对团体文化和传统的了解程度；情感是个体对

所述的团体或者文化产生的归属感；知觉是指个体在团体中的其他心理体会；行

为是指个体会用实际行动去帮助文化进行扩张（陈枝烈，1997）。

企业文化是企业全体员工在长期发展中形成并遵守的价值观念和工作信仰

以及行为规范，企业员工是企业文化的现实体现，只有大多数员工都认同并遵守

的价值观和行为准则才能将企业文化的作用发挥出来。从员工的角度出发将企业

文化划分为文化投入、文化归属和文化整合。文化投入实质员工个体参与到组织

文化建设活动的程度，并且在参与文化活动中吸收文化的一种行为，文化投入意

味着员工积极投入并认同企业文化；文化归属是指员工个体在心理上对某个文化

和群体的归属过程，文化归属代表员工认为自己是这个文化的一份子，自己隶属

于这个群体；文化整合是指个体将自己所在的文化族群添加一些其他文化，整合

为一个新的文化并适应的过程（陈致中 & 张德，2011）。

基于对学习型组织的研究，将企业文化划分为不平等距离、风险回避、主义、

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


13

性别化和目标期限五个维度，不平等距离是指不同文化的企业中存在的不平等分

配现象被接受和被揭露的程度，不同的企业对不平等距离的接受程度存在差异；

风险回避是指企业在面对风险时的避险机制；主义是指组织利益关注的重点是个

人还是集体；性别化就是指组织的拟人化属性，男性组织会更加果断，女性组织

会比较包容妥协；目标期限是指企业制定目标是长期有效还是短期有效（王少阳，

2018）。

基于中国情景的研究，将企业文化划分为参与性、一致性、适应性和目的性

四个维度，参与性强调员工需要参与到企业的日常管理当中，以团队为导向进行

绩效考核；一致性是指企业制定的行为规则和行动价值核心需要做到一致性，不

能出现相互冲突的局面，企业作为一个整体，拥有较强的企业文化可使组织变得

更叫高效和协调；适应性是指企业作为一个团体，要快速适应内部架构的变化和

外部环境的变化；目的性是指企业的目标、战略方向和预见性，组织制定的目标

每个成员都能清楚感受到目标的存在和要达到的目标，员工能够支撑和肯定企业

制定的长期目标和短期目标，并在同一个框架下努力实现（任洪涛，2019）。

从宏观层面研究企业文化，可以将企业文化划分为理论、历史、实践和社会

四个维度，理论维度注重企业文化的科学性，只有合理运用管理哲学才能被员工

认可和推崇，具备实用性的文化可以起到夯实团队作风和规范行为的作用；历史

维度是指企业文化的传承，企业优秀文化的传承，有利于加强组织间的人际关系，

当有相同理想并认同彼此的价值观的员工达成传承关系，优秀的企业文化就会发

生传递并得到加强；实践维度是指企业文化的稳定性和持续性，只有经过实践的

企业文化，才能改正缺点加强优势，经过不断更新迭代的企业文化是稳定企业运

行的重要手段；社会维度是指企业文化需要符合目前社会的主流价值观，当企业

文化能够顺应社会价值观，企业员工产生抵触情绪的几率就会下降（李博，2021）。

企业文化的核心是价值内核，属于无形的主观意识，将企业文化划分为理念

层面、制度层面和物质层面，企业文化的理念层面即是企业文化的核心价值观，
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是总体运行的指导方针，制度层面是企业文化核心价值的现实体现，通过制度去

规范员工并传达企业文化的核心思想，物质层面是指企业文化倡导的竞争文化决

定企业制定的薪酬福利制度和薪资结构（任军岐，2022）。

企业文化作为影响组织氛围、组织目标和组织薪酬福利等因素的重要参考，

结合上述整理的文献，本研究将企业文化划分为企业战略重合度和企业文化认同

感两个个维度。企业战略重合度是指企业制定的目标与知识型员工个人发展目标

的重合程度；企业文化认同感是指知识型员工对企业的规章制度、传统文化和价

值观念的认同感。

2.3知识型员工

2.3.1知识型员工的定义

Drucker（1972）将知识型员工定义为主要处理文字和知识等涉及学习方面工

作的员工。

Dessler（1998）在著作中提到，知识型员工就是企业中的管理人员和专业技

术人员。

Conada（1998）在编著的管理知识书籍《知识工作者的兴起》中提到，知识

型员工就是以收集、掌握、运用知识为主要工作内容的员工。

吕景胜, 庄泽宁与黄宏伟（2019）根据中国情景将知识型员工定义为在工作

情境中从事脑力活动的员工，他们通过自己的创意和想法为企业创造经济价值。

知识型员工拥有较高的学历和较强的专业技能，在学习方面尤为擅长，知识

型员工在企业中会不断提升自我价值，通过学习掌握更多的技能，并将技能实际

运用到工作生产当中（冯丽娜，2023）。
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综上所述，本研究将知识型员工定义为：在新能源汽车制造企业中拥有较高

的文化知识，知识型员工在新能源汽车制造企业中主要从事设计和研发工作，能

够利用自己所学的专业知识帮助新能源汽车制造企业创新、升级现有车型。

2.3.2知识型员工的特点

知识型员工在个人体质、心理需求、价值观和工作方式等方面都存在不同。

1）较高的个人素质。由于知识型员工接受过良好的教育或阅读过很多书籍，

受文化程度的影响知识型员工大都拥有较高的个人素质（沈凌，2008；冯丽娜

2023）。

2）较强的独立性。知识型员工喜欢在工作按照自己的方式推进工作，对现

有的旧框架存在抵触情绪，认为旧框架的效率不及自身设计的工作流程（李绪红，

2009）。

3）工作流动性较大。知识型员工更注重个人的发展和感受，当知识型员工

感受到待遇下降或者工作环境不如意时，知识型员工往往会选择更换一份工作来

满足自己对工作薪酬和工作环境的需求（沈凌，2008）。

知识型员工与普通员工存在一些区别，主要区别是知识型员工大多是从事脑

力活动，工作内容主要是拟定问题决方案，其他区别如下表所示。
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表 2.1知识型员工与普通员工的区别

知识型员工 普通员工

工作性质 从事脑力活动为主 部分从事脑力活动，大部分是

以体力劳动为主

受教育程度 知识型员工大多数完成九年义

务教育并接受高等教育

大多数普通员工没有完成九年

义务教育

学习能力 知识型员工在接受高等教育

后，拥有比较好的学习能力

普通员工没有接受高等教育的

情况下，学习能力较差

创新能力 知识型员工的创新能力较强 普通型员工的创新能力不足

2.4离职倾向

2.4.1离职倾向的定义

March（1958）研究指出，离职倾向就是员工要离开现在的企业，重新寻找

新的企业和工作岗位的意愿。

Mobley（1977）研究指出离职倾向是指员工在工作过程中产生了负面情绪，

负面情绪的积累导致员工产生放弃这个岗位重新寻找新岗位的一种主观意愿。

Porter（1974）认为，员工的工作满意度下降后，员工心理上的抵触情绪最

终会演变为离职意愿，也就是产生了离职倾向。

员工在企业工作一段时间后，由于个体因素、环境因素和家庭因素等原因，

产生了主动离开现在工作岗位的想法（梁睿琪，2023）。

员工受外部刺激的影响产生了不良情绪，不良情绪会导致员工对现有岗位产

生厌倦感，厌倦感累计到一定程度（阈值因人而异）后就会产生离职倾向（刘燕，
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2020）。

综上所述，本研究将知识型员工的离职倾向定义为：知识型员工在工作中因

为薪酬奖励、晋升渠道、组织氛围和人际关系等因素产生了负面情绪，进而产生

离开企业寻找另一份新工作的概率。

2.4.2知识型员工离职倾向的研究现状

离职倾向的影响因素有很多种，总的来说可以划分为两个大项，一是个人因

素导致员工离职，二是组织因素导致员工离职，知识型员工的影响因素也同样适

用于这样的划分要求（梁海霞，2016）。离职倾向的产生会导致员工在工作中表

现为消极状态，绩效能力往往不能够达到标准，并且在出现离职倾向后，员工很

有可能因为一些琐事激发员工自身的决策机制，将离职倾向转变为离职行为（董

淑月 & 汪磊，2022）。

不同行业对知识型员工的渴望程度是一样的，但是每个企业都离不开知识型

员工，因为知识型员工是后备管理储备人才的重要来源之一，知识型员工在工作

中是多面手，工作角色可以根据岗位情景切换，而不是局限于某一特定角色，知

识型员工既可以是技术顾问也可以是管理人员，两者之间不存在冲突，而是相互

包含关系（梁海霞，2016）。制造业中知识型员工大多数从事产品研发岗位，在

制造业中属于核心员工，因为产品的研发关系到企业未来的成败，所以制造业中

的知识型员工稳定是企业的重要管理工作。制造业能够提供的条件较为有限，在

薪资和工作环境方面还存在一定的差距，当企业提供的其他福利不能够及时满足

知识型员工时，知识型员工会因为心态失衡出现离职倾向（Li，2022）。

IT 行业是最需要知识型员工的行业之一，因为 IT 行业的特殊性，需要员工

能够在工作中持续学习和拥有较强的学历能力，与之而来的是 IT 企业能够给知

识型员工提供更高的福利，优越的薪金，这都是能够减少知识型员工产生离职倾

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


18

向的因素（李晓玲，2021）。IT企业对知识型员工采取的激励措施是物质奖励和

非物质奖励，物质奖励主要是加薪和奖励，从调查数据来看 IT 企业的知识型员

工也更在意薪酬福利和个人发展，在付出巨大的时间成本和精力后，如果没有能

获得相对应的回报，知识型员工就会出现消极情绪，并有可能产生离职倾向

（Chouhan，2022）。

知识型员工产生离职倾向最主要的影响因素就是薪酬福利和晋升机会没有

能够满足其要求，由于知识型员工需要付出相对多的时间和精力投入到工作中，

知识型员工就会要求企业给予相对应的回报，但是当收获与付出的比例差距太大，

超出知识型员工的心理预期是，知识型员工就会产生跳槽的想法（Mawoli, Aliyu,

& Olanrewaju，2021）。

通过现有文献可知，针对知识型员工离职倾向的调查研究已经有很多学者在

探讨，并且也得出了一些有用的建议，但是很多建议都是在物质层面的激励，对

于企业文化这种精神层面的影响探讨还相较少，知识型员工由于其性格更加独立，

如果企业文化能够令知识型员工产生归属感，能够减少个人因素对离职倾向造成

的刺激。

2.4.3离职倾向的维度

Mobley（1977）将离职倾向划分为个体的离职意愿、个体对组织的好感、寻

找其他工作的想法和找到新工作的概率四个维度。

基于 Price-Mueller模型对知识型员工的研究，根据知识型员工的特点将离职

倾向划分为环境维度、自身维度、组织维度和其他因素维度，环境维度是指当下

的就业环境对知识型员工较为友好，知识型员工更换工作的成本相对较低；自身

维度是指知识型员工因为对目前岗位或组织的工作方式或者规章制度感到反感，

工作的方式与理想的方式存在差距，导致知识型员工产生心理落差；组织维度是
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指知识型员工对组织目前的薪资福利、工作安排、晋升机会和休假时长感到不满

意；其他因素维度是指能够影响知识型员工工作满意度的因素，因为工作满意度

的下降会导致知识型员工产生离职行为（王华东，2023）。

用宏观到微观的方式给离职倾向划分维度，可以将离职倾向划分为宏观维度、

社会维度、组织层面和个人维度。宏观维度是指整体的政治环境和经济环境，社

会的失业率和工作机会对离职倾向的刺激较大；社会维度是指员工要承担的社会

责任促使员工维持目前的稳定性，降低离职倾向发生的几率；组织层面是指企业

的薪资、组织制度、企业文化和组织氛围等因素对知识型员工的影响；个人维度

是指员工出于晋升、家庭或者人际关系的因素要离开工作岗位并寻找其他新的工

作（甄新洪，2011）。

基于知识型员工的特点，将离职倾向的维度划分为外部维度、组织维度和个

体维度，外部维度是指经济环境对知识型员工的影响，经济环境上升就会产生巨

大的岗位，这就导致知识型员工的可选择岗位得到提升，有跳槽的想法；组织维

度是指企业的薪酬、激励手段和企业文化对知识型员工的影响，当两者之间存在

冲突的时候，就会导致知识型员工产生逃离的想法；个体维度是指自身的因素和

工作满意感对知识型员工的影响，当家庭原因或对工作不满意，知识型员工就会

脱离现在的岗位重新寻找另一份工作（冯丽娜，2023）。

从 IT行业知识型员工的视角出发，可以将离职倾向的维度划分为工作内容、

领导监管、薪资福利、工作角色和个人发展等维度，工作内容是指现在的工作与

员工喜欢的工作或所学专业的重合度；领导监管是指领导对员工的控制程度；薪

资福利是指工资对员工的影响；工作角色是指现在工作的任务量对知识型员工的

影响；个人发展就是存在更好的工作岗位会不会导致知识型员工逃离现在的岗位。

经过梳理本研究提出离职倾向的维度划分为个人维度和组织维度。个人维度

是指知识型员工因为个人因素产生离职倾向；组织维度是指由薪资福利、工作压
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力和企业文化等因素导致员工产生离职倾向。

2.5工作幸福感

2.5.1工作幸福感的定义

Warr（1992）认为工作幸福感是员工在工作情景中和工作场地时对自己当时

所感受到的情况进行评价，员工的工作幸福感是员工内心的主观体验，受外部条

件的刺激会产生变化。

Danna（1999）认为工作幸福感就是员工在生产过程中感受到的内心愉悦的

感觉。van Horn, Taris, Schaufeli and Schreurs（2004）研究指出，员工的工作幸福

感是外界刺激和心理活动的综合体现。

Fisher（2010）整合了多种层级的幸福感后，提出给予心理学角度的定义，

认为员工在工作中体会到的开心、积极向上的情绪就是幸福感。

Zheng, Zhu, Zhao, and Zhang（2015）认为工作幸福感是多维度的主观感受，

是员工在工作中受外界刺激所呈现的心理主观情绪。Sharma（2019）通过二元模

型研究认为工作幸福感就是员工在工作中能保持积极向上的心态投入工作中。

黄亮（2014）认为员工幸福感就是员工在工作中的体验。叶龙（2018）通过

借鉴心理学的研究，将工作幸福感定义为员工在工作中感受到的快乐和自我实现。

综上所述，本研究将工作幸福感定义为知识型员工在工作中感受到的积极情

绪和负面情绪后的综合评价。
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2.5.2工作幸福感的研究现状

员工的工作幸福感是企业日常管理中的重要课题，工作幸福感作为员工状态

的晴雨表，企业管理者可以通过员工的工作幸福感来分析企业目前管理存在的问

题，如果员工的工作幸福感没有达到预期或者同比下降，就需要留意企业的管理

是否出现了问题，并根据下降的原因提出对应的方法，如果放任工作幸福感持续

下降，会导致员工出现离职倾向，并会降低工作效率（梁振东，2020）。

工作幸福感的影响主要是来自于工作场景，工作幸福感是员工在工作情景中

的主观感受，而且工作幸福感是多维度组成的，不仅仅是员工满意度和积极情绪，

而应该是心理（喜怒哀乐）和生理（员工的身体健康程度）的有机结合，工作场

景能够最直接的影响就是心理影响（陈志霞，2019）。工作幸福感还应该考虑社

会因素，因为员工不仅仅是经济人，还是社会人，当员工在工作中做出对社会有

贡献或者对社会有帮助意义的事，员工会通过工作获得幸福感，同理，如果员工

在工作中违背了社会公理秩序，员工的工作幸福感也会因此降低（Pablo，2022）。

知识型员工的工作幸福感主要来自于经济收益以及通过工作获得更高层次

的满足，企业中知识型员工奉行的思想是快乐劳动，即快乐就是生产了，这就涉

及到知识型员工工作幸福感的管理。工作幸福感的研究长期以来都存在两条线路，

一是心理幸福感，二是主观幸福感，但是随着研究的不断推进，针对员工工作幸

福感的研究逐渐开始整合，即心理幸福感和主观幸福感不再分开，而是通过相应

的维度来划分需要研究的层次（时勘，2020）。

整合视角的工作幸福感不仅仅是测量员工的心理幸福感或者主观幸福感，而

是更多的考虑员工在工作情景中受到的影响，在生产情景中，员工通过完成自己

的工作，获得物质和非物质的奖励，这都会令员工的工作幸福感得到正向加强（马

丽，2021）。工作幸福感就是建立在工作至上的主观感受，工作幸福感的评判和

划分都因人而异，可以根据不同的视角去划分不同的维度，进而产生不一样的最
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终成果（Milovanska，2022）。

2.5.3工作幸福感的维度

Warr（1990）从心理学的视角出发将工作幸福感的维度划分为工作能力、工

作愿景、工作压力、非工作压力和非工作愿景五个维度去研究。

Judge, Thoresen, Bono and Patton （2001）综合前人研究后认为，工作幸福感

可以视为一个单一维度，就是对工作的整体满意度。

如果不需要员工主观感受的组成进行细致的探究，可以将工作幸福感视为单

一维度，如果需要细究其影响维度，可以将工作幸福感划分为情感维度和认知维

度，情感维度主要是测量员工的积极情感和消极情感，如开心、满足、快乐、悲

伤、羞愧等主观情感状态；认知维度主要是测量员工的对工作的满意度和组织情

景满意度，如对工作现状的满意度、对薪资的满意、职位的满意度和工作环境等

外部因素和自我评价（王佳艺 & 胡安安，2006）。

基于中国情景的研究，从主观幸福感的视角出发，将工作幸福感划分为情绪、

认知、职业和社会四个维度，测量中国企业员工的工作幸福感，情绪是指员工在

工作情境中受外部刺激产生的积极乐观和消极悲伤的主观情绪；职业幸福感是指

员工对自己工作的肯定和评价。情绪和职业维度是影响工作幸福感最强的因素

（黄亮，2014）。

企业员工在组织情景中判定自己目标实现程度，会产生好的情绪或坏的情绪，

从工作领域视角出发，将工作幸福感划分为个人因素、工作因素、薪酬、人际关

系、组织支持和压力六个维度，测量员工在工作情境中感受到的体验。个人因素

是指员工的内在动机对幸福感的刺激；工作因素是指工作性质和时间会对幸福感

存在影响；薪酬就是企业提供的薪资是否满足员工的需求；人际关系是指员工与
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其他成员的关系会影响工作幸福感；组织支撑是指企业提供向上晋升的通道和培

训等；压力是指员工在工作中遇到了不能解决的任务（苗元江，2009）。

本研究是针对知识型员工在工作情景下的工作幸福感进行的，并且工作幸福

感作为中介变量，所以本研究将工作幸福感视为单一变量，即员工在工作情景中

整体的满意度。
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第 3章

研究假设与量表设计

3.1研究假设

3.1.1企业文化与知识型员工离职倾向的关系假设

企业文化作为管理手段引入中国企业的时间尚短，对企业文化在人力资源方

面的应用还存在一些缺点，通过中国企业的研究发现，企业文化建设质量越高的

企业，企业员工出现离职倾向的员工越少；建设质量差或执行不到位的企业往往

会大批量出现员工离职行为（任军岐，2018）。

企业文化不仅能在管理职能方面存在一定的影响，还能够帮助企业在人力资

源方面有所建树，企业文化不仅能够帮助企业树立良好的企业形象，优秀的企业

文化体系还能潜移默化影响员工的工作行为，在企业员工之间形成凝聚力，加强

了组织的稳定性和员工的忠诚度（赵美景，2019）。

文化的基础属性就具有引导力和凝聚力，良好的企业文化可以帮助企业引导

员工的价值观念和企业价值观念保持一致，当员工的价值观和企业的价值观重合

程度较高时，企业和员工之间就会形成强大的凝聚力，并且员工会以在企业工作

为豪（王蕾，2017）。

综上所述，本研究提出假设：

H1：企业文化能降低知识型员工离职倾向的产生几率
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3.1.2工作幸福感与知识型员工离职倾向的关系假设

以高新技术企业员工为调研对象的，基于情绪情景的研究显示，员工的工

作情绪会影响员工对工作的评价，良好的情绪可以使员工保持积极的心态和拥有

良好的主观情感，工作幸福感可以使员工对现有的工作产生满足和依赖感，对离

职意向有负增长的作用（杨雪，2023）。

工作幸福感就是员工在工作场景中感受到的情绪的主观评价，幸福感较低的

员工出勤率和绩效都比一般的员工要低，幸福感较高的员工会产生不要离开公司

的想法，会对企业保持忠诚（梁振东，2020）。

以知识型员工为研究对像，从积极心理学的视角出发，通过实证研究发现工

作幸福感的薪酬维度和组织支持维度抑制离职倾向的效果较为明显，证明离职倾

向发生的几率受员工工作幸福感的反向影响（黄菲，2016）。

综上所述，本研究提出假设：

H2：员工幸福感可以降低知识型员工的离职倾向发生概率

3.1.3企业文化与工作幸福感的关系假设

企业文化的建设可以通过活动和主题日改善企业整体的气氛，通过团建活动

拉近了成员间的人际关系，强大的凝聚力可以形成积极向上的组织氛围，组织氛

围也是工作幸福感的前因变量（裴晓阳，2022）。

企业的薪资和组织架构是根据企业文化的核心价值所建立的，所以员工的薪

酬和晋升通道都受到企业文化的影响，员工获得的薪酬和晋升通道都能对员工的

工作幸福感造成影响，即企业文化可能对工作满意度存在影响（黄丽菊，2022）。
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综上所述，本研究提出假设：

H3：企业文化可以提升知识型员工的工作满意度

3.1.4工作幸福感的中介关系假设

在研究知识型员工的研究中，工作幸福感可以削弱过度劳动对离职倾向的作

用，能够降低知识型员工的离职倾向发生概率，工作幸福感在过度劳动和离职倾

向之间起完全中介作用（吕景胜等，2019）。

从工作绩效和心理需求的角度分析知识型员工离职因素的研究中，绩效工作

和满足员工心理需求是企业在决策层面降低员工离职率的方法之一，员工的心理

需求满足能推动员工工作幸福感的上升，即工作幸福感可以充当中介变量降低员

工离职倾向发生的概率（甄新洪，2011）。

综上所述，本研究提出假设：

H4：工作幸福感可以在企业文化和知识型员工离职倾向之间充当中介

图 3.1 理论模型
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3.2量表设计

本研究的量表包括企业文化、离职倾向和工作幸福感三个变量，企业文化是

自变量，工作幸福感是中介变量，离职倾向是因变量。按照现有文献的测量方法，

本量表的评分采用李克特评分法评分，由于存在中间值，减少了出现极端数值的

情况。

3.2.1企业文化的量表设计

本研究的企业文化量表主要是根据卡梅隆（1998）和郑伯熏（1990）编制的

企业文化量表，再根据借鉴张媛（2022）和申辰（2022）所编制的企业文化量表

进行量表的修正。

表 3.1企业文化量表

题项内容 维度 参考文献

企业目前战略目标与我个人发展方向一致
企业战略

重合度
卡梅隆, 1998;
郑伯熏, 1990;
张媛, 2022;
申辰, 2022

我所在部门的发展方向与我个人发展方向一致

我所在的工作团队发展方向与我个人发展方向一致

我认同现在公司的企业文化
企业文化

认同感
我的同事认同现在的公司的企业文化

我认同现在公司的价值观

3.2.2工作幸福感的量表设计

本研究的工作幸福感量表主要是参考王佳艺和胡安安（2006）编制的工作幸

福感量表，再借鉴时勘（2020）所编制的企业文化量表进行量表的修正。
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表 3.2工作幸福感量表

题项内容 维度 参考文献

在工作中我感到很快乐

工作幸福感

王佳艺& 胡

安安, 2006;
时勘, 2020

我擅长于我自己的工作

企业的文化让我感到很舒适

同事都很愿意和我聊天，讨论各种问题

企业的管理政策让我感到很舒适

3.2.3离职倾向的量表设计

本研究的离职倾向量表主要借鉴黄春生（2004）开发的量表，在此基础上根

据调查对象的不同，量表也参考了付保第（2015）开发的离职倾向量表。

表 3.3离职倾向量表

题项内容 维度 参考文献

你会寻找其他工作机会

个人维度

黄春生, 2004;
付保第, 2015

你经常想辞去目前的工作

对目前的工作，又是你觉得十分厌烦而想换个工作

企业文化与自身价值观出现冲突时，自己会想换一

份工作

组织维度企业管理者的行径与企业价值观不符合会令自己

对公司感到反感

企业的管理方针，有时候会让自己想辞去工作
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3.3调查问卷的设计

调查问卷分为两个大部分，四个小部分，调查问卷上半部分是受访者基本资

料的统计，统计内容包括性别、年龄、学历、婚姻状况、工作年限和企业性质。

调查问卷的下半部分是关于受访者对企业文化、工作幸福感和离职倾向的感受。

调查问卷下半部分为单选题，每个题项都有五个选择，分别是“非常不赞同”、“不

赞同”、“不赞同也不反对”、“赞同”和“非常赞同”，五个选择分别对应 1到 5分，

受访者只需要根据感受勾选对应的分数即可。
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第 4章

实证分析

2023年 12月 15日到 2024年 1月 18日之间，通过线上平台和大学同学在工

作群发放问卷的方式，对新能源汽车制造企业的知识型员工进行问卷调查，调查

问卷投放的对象是比亚迪、赛力斯、理想、小鹏和蔚来等新能源汽车制造企业的

知识型员工，共发出 340份问卷，回收了 326份有效问卷，经过数据处理后，现

在开始进入实证分析阶段，根据前文的工作安排，首先需要对问卷的信效度进行

验证。

4.1信度分析

首先需要对调查问卷的信效度进行分析，因为学术研究中对问卷的数据真实

性是有要求的，所以要检测问卷的信度和效度，只有调查问卷的信度和效度能够

达标，才能保证接下来的实证分析结果有较高的准确性。

在信度检验中，学术界使用最广泛的检测方式就是检测量表的戈隆巴赫

AIPHA系数，戈隆巴赫 AIPHA系数的取值范围是零到一，戈隆巴赫 AIPHA系

数越接近一证明量表的信度越好。

表 4.1企业文化量表的戈隆巴赫 AIPHA系数

戈隆巴赫 AIPHA 题目数量
0.721 6
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表 4.2企业文化量表删除任一题项后的戈隆巴赫 AIPHA系数

题目编号 删除题目以后的戈隆巴赫 AIPHA
1 0.607
2 0.694
3 0.692
4 0.691
5 0.689
6 0.715

从表 4.2我们可以得知，企业文化量表在删除任一题项后再检测戈隆巴赫

AIPHA系数最高数值是 0.715，完整的企业文化量表的戈隆巴赫 AIPHA系数为

0.721，所以完整的企业文化量表的戈隆巴赫 AIPHA系数能够被接受。

表 4.3工作幸福感量表的戈隆巴赫 AIPHA系数

戈隆巴赫 AIPHA 题目数量
0.637 5

表 4.4工作幸福感量表删除任一题项后的戈隆巴赫 AIPHA系数

题目编号 删除题目以后的戈隆巴赫 AIPHA
7 0.579
8 0.551
9 0.577
10 0.612
11 0.597

从表 4.4可知，工作幸福感量表删除任一题项后，检测到的戈隆巴赫 AIPHA

系数最高值为 0.612，比完整的工作幸福感量表的戈隆巴赫 AIPHA系数要低，所

以本文设计的完整工作幸福感量表信度良好。

表 4.5离职倾向量表的戈隆巴赫 AIPHA系数

戈隆巴赫 AIPHA 题目数量
0.676 6
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表 4.6离职倾向量表删除任一题项后的戈隆巴赫 AIPHA系数

题目编号 删除题目以后的戈隆巴赫 AIPHA
12 0.623
13 0.652
14 0.634
15 0.619
16 0.663
17 0.608

从表 4.6可知，离职倾向量表在删除任一题项后的戈隆巴赫 AIPHA系数最高

值为 0.663，相较于完整的离职倾向量表戈隆巴赫 AIPHA系数 0.676是较低的，

所以可以判定完整的离职倾向量表具有良好的信度。

4.2效度分析

本文的效度分析主要是使用 AMOS软件对量表的结构效度进行检验，通过

AMOS软件对量表进行模型构建后，检测量表的效度数据是否能够达到使用标准。

4.2.1企业文化

图 4.1企业文化
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表 4.7企业文化拟合效度和聚合效度表

路径 标准 ES值 显著性 組合信度
平均变异

數
1-F1 0.871 ***

0.6678 0.41952-F1 0.500 ***
3-F1 0.500 ***
4-F2 0.504 ***

0.4721 0.23055-F2 0.499 ***
6-F2 0.434 ***
X²/DF 0.487
RMSEA 0.000
GFI 0.996
AGFI 0.990
CFI 1.000
IFI 1.012
TCI 1.023

从图 4.1可知，企业文化划分为两个维度，企业文化的卡方比是 0.487，学术

界认为卡方比低于 3就是良好状态，Rmsea数值为 0.000，接近零表示企业文化

的解趋近于唯一解，GIF、AGFI、CFI、IFI和 TLI的值均大于 0.9。

由表 4.7可知，六个题项的标准 ES值都在 0.4以上，并且 CR和 AVE数值

都在及格线以上，由此可以证明，企业文化的拟合效度和聚合效度都能够满足科

研要求，企业文化量表效度检测能够通过。

4.2.2工作幸福感

图 4.2工作幸福感
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表 4.8工作幸福感拟合效度和聚合效度表

路径 标准 ES值 显著性 組合信度
平均变异

數
7-F1 0.517 ***

0.2842 0.66348-F1 0.609 ***
9-F1 0.538 ***
10-F1 0.423 ***
11-F1 0.469 ***
X²/DF 0.274
RMSEA 0.000
GFI 0.998
AGFI 0.995
CFI 1.000
IFI 1.022
TCI 1.046

从图 4.2可知，工作幸福感在本研究中视为单一维度，工作幸福感的卡方比

是 0.274，学术界认为卡方比低于 3就是良好状态，Rmsea数值为 0.000，接近零

表示工作幸福感的解趋近于唯一解，GIF、AGFI、CFI、IFI和 TLI 的值均大于 0.9。

由表 4.8可知，六个题项的标准 ES值都在 0.4以上，并且 CR和 AVE数值

都在及格线以上，由此可以证明，工作幸福感的拟合效度和聚合效度都能够满足

科研要求，工作幸福感量表效度检测能够通过。

4.2.3离职倾向

图 4.3离职倾向
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表 4.9离职倾向聚合效度和拟合效度表

路径 标准 ES值 显著性 組合信度 平均变异數
12-F1 0.521 ***

0.2494 0.497813-F1 0.445 ***
14-F1 0.528 ***
15-F2 0.575 *** 0.2969 0.551316-F2 0.407 ***
17-F2 0.628 ***
X²/DF 0.587
RMSEA 0.000
GFI 0.995
AGFI 0.988
CFI 1.000
IFI 1.015
TCI 1.029

从图 4.3可知，离职倾向在本研究中视为单一维度，离职倾向的卡方比是

0.587，学术界认为卡方比低于 3就是良好状态，Rmsea数值为 0.000，接近零表

示离职倾向的解趋近于唯一解，GIF、AGFI、CFI、IFI和 TLI的值均大于 0.9。

由表 4.8可知，六个题项的标准 ES值都在 0.4以上，并且 CR和 AVE数值

都在及格线以上，由此可以证明，离职倾向的拟合效度和聚合效度都能够满足科

研要求，离职倾向量表效度检测能够通过。

4.3描述性分析

图 4.4受访者性别频率
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从受访者的性别分布情况来看，知识型员工中女性对企业文化的敏感度较高，

男性知识型员工在企业文化的影响下虽然也存在离职倾向，但是产生离职倾向的

数量比女性低。

图 4.5受访者婚姻情况

从受访者的性别来看，知识型员工未婚的占大多数，高达 62%，这也就说明

这一部分知识型员工不会受到家庭的约束，如果在工作中遇到挫折或者企业文化

与之相冲突，这一部分员工离职倾向产生的概率将会增大。

图 4.6受访者学历频率

从受访者的学历分布图来看，60%的受访者接受过高等教育，他们对文化拥

有自己的理解，并在高等教育期间会建立起一套属于自己的价值观，如果企业文

化不能够与自身文化相兼容，他们就会产生离职倾向。
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图 4.7受访者工作年限频率

受访者中大多数员工已经工作了多年，知识型员工能够在某一岗位上持续专

研，对某一技术路线有自己的坚持，这是知识型员工在企业中的优势，所以企业

管理者需要利用好企业文化帮助稳定知识型员工群体。

图 4.8受访者企业性情况

从受访者所在企业性质来看，知识型员工存在于各行各业中，所以无论是哪

个企业都应该重视对知识型员工的培养，提升知识型员工的工作幸福感，降低知

识型员工产生离职倾向的概率。

4.4相关性分析

通过相关性分析可以了解各个变量之间是否存在关系，各个变量的相关性和

显著性能够帮助判断假设是否成立。相关性分析本文使用 SPSS软件进行分析，
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分析结果如下：

表 4.10相关性分析表

变量 1 2 3 4 5 6
离职倾向 1
企业文化 0.549** 1
工作幸福

感
0.549** 0.617** 1

企业战略

重合度
0.475** 0.893** 0.534** 1

企业文化

认同感
0.498** 0.559** 0.559** 0.556** 1

工作幸福

感
0.549 0.617** 1.000** 0.534** 0.559** 1

**表示在 0.01级别相关性显著

从表 4.10可知，企业文化与离职行为的相关性系数为 0.549，并两者在 0.01

水平显著相关，这就可以证明企业文化和离职行为两个变量之间存在较强的影响

关系。工作幸福感和离职倾向的相关性系数为 0.549，并且两者在 0.01水平显著

相关，这就证明了离职行为和工作幸福感两个变量之间存在一定的影响关系。企

业文化与工作幸福感的相关性系数为 0.617，并且两个变量在 0.01水平呈现显著

性，证明企业文化与工作幸福感两者之间存在一定的影响关系。

综上所述，基于相关性分析，可以判定本文假设 H1、H2和 H3基本成立，

进一步判断假设是否全部成立需要对各个变量进行回归分析。

4.5回归分析

4.5.1企业文化和工作幸福感对离职倾向的回归分析

构建以性别、年龄、婚姻状况、学历、工作年限和企业性质为常变量，自变
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量为企业文化和工作幸福感，因变量为离职倾向的回归分析模型。

表 4.11企业文化与工作幸福感的回归分析表

非标准贝

塔值
标准错误

标准贝塔

值
T 显著性

（P）
共线性

（VIF）
（常量） 0.964 0.250 3.852 0.000
性别 -0.035 0.047 -0.033 -0.747 0.455 1.007
婚姻 -0.073 0.053 -0.068 -1.379 0.169 1.252
年龄 0.016 0.038 0.021 0.435 0.664 1.196
学历 0.039 0.024 0.091 1.659 0.098 1.548

工作年限 0.038 0.024 0.084 1.553 0.121 1.518
企业性质 0.022 0.020 0.048 1.069 0.286 1.024
企业文化 0.317 0.052 0.346 6.150 0.000 1.639
工作幸福

感
0.308 0.053 0.325 5.753 0.000 1.652

R² 0.388
调整后 R² 0.373

F 25.142
P 0.000**

因变量：离职倾向

从表 4.11可知，构建的模型调整后 R²为 0.373且呈现显著性，自变量企业文

化和工作幸福感与因变量离职行为在 0.001水平也呈现显著性，从模型的调整后

R²数值可知该模型能够解释离职倾向变化的 37.3%，企业文化和工作幸福感的标

准 beta数值为 0.346和 0.325，且两者 P值都为 0.000，证明本文假设 H1和 H2

成立。

4.5.2企业文化与工作幸福感的回归分析

构建以性别、年龄、婚姻状况、学历、工作年限和企业性质为常变量，自变

量为企业文化，因变量为工作幸福感的回归分析模型。
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表 4.12企业文化与工作幸福感的回归系数表

非标准贝

塔值
标准错误

标准贝塔

值
T 显著性

（P）
共线性

（VIF）
（常量） 0.917 0.257 3.563 0.000
性别 -0.028 0.049 -0.025 -0.569 0.570 1.006
婚姻 -0.068 0.055 -0.060 -1.235 0.218 1.246
年龄 0.042 0.039 0.051 1.079 0.281 1.192
学历 0.020 0.025 0.044 0.819 0.413 1.544

工作年限 0.060 0.025 0.128 2.395 0.017 1.492
企业性质 0.005 0.021 0.011 0.254 0.800 1.024
企业文化 0.599 0.42 0.618 14.109 0.000 1.008

R² 0.395
调整后 R² 0.381

F 29.623
P 0.000**

因变量：工作幸福感

从表 4.12可知，本文构建的关于工作幸福感的回归模型调整后 R²数值为

0.381，在 0.001水平上显著相关，即在此模型中，模型能够解释工作幸福感 38.1%

的变化，证明企业文化能够正向影响工作幸福感，综上，本文假设 H3成立。

4.6中介效应检测

图 4.9中间效应检验模型

本文使用 amos软件检验中介效应，通过构建如图 4.9的实验模型，使用拔

靴法进行 2000次运算，得到以下实验数据。
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表 4.13中介检验

路径
95%置信区间最低

值

95%置信区间最大

值
中介效果

企业文化-离职倾

向
0.214 0.412 -

企业文化-工作幸

福感-离职倾向
0.124 0.278 支持

从表 4.13可知，企业文化到离职倾向这个路径中，95%置信区间的最低值为

0.214，最大值为 0.412，区间不包含 0，即企业文化到离职倾向是直接影响关系。

企业文化-工作幸福感-离职倾向是中介路径，95%置信区间的最小值为 0.124，最

大值为 0.278，置信区间不包含 0，即证明工作幸福感在两者之间能够充当完全中

介作用，综上所述，本文假设 H4成立。
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第 5章

研究结果与对策

5.1研究结果

经过实证分析可知变量之间存在以下关系。

企业战略重合度能够对知识型员工离职倾向产生影响，当企业战略与知识型

员工个人发展重合度越高，知识型员工产生离职倾向的概率就越低。企业文化认

同感也能够影响知识型员工离职倾向，当企业文化得到员工认同时，知识型员工

离职倾向产生的机率下降，文化认同感越高，知识型员工离职倾向发生概率越低，

两者之间呈反向作用。企业战略重合度与企业文化认同感均能够降低知识型员工，

但企业文化认同度对知识型员工降低离职倾向发生概率更有作用。

企业战略重合度能够提升知识型员工的工作幸福感，知识型员工的发展与企

业战略重合度越高，知识型员工的工作幸福感就越高。企业文化认同感也能够影

响知识型员工的工作幸福感，知识型员工对企业文化认同感越高，知识型员工的

工作幸福感就越高。企业文化认同感对知识型员工工作幸福感的提升作用比企业

战略重合度要大，知识型员工对企业文化的敏感度较强。

提升知识型员工的工作幸福感，可以降低知识型员工离职倾向的发生几率，

企业战略重合度和企业文化认同感能够通过提升知识型员工的工作幸福感来降

低知识型员工的离职倾向，知识型员工工作幸福感可以在企业文化与离职倾向之

间起到中介作用，可以进一步放大企业文化的刺激，帮助企业降低知识型员工离

职倾向产生的概率。
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5.2管理对策

根据实证分析结果，本文根据研究结果提出一些管理建议，为后续的企业管

理者提供一些参考思路。

5.2.1完善企业文化

新能源汽车行业是一个较新的市场，但很多新能源汽车制造企业是从传统能

源车企业转型而来，那么转型成为新能源汽车企业后，企业文化作为整个企业的

精神支柱，新能源汽车制造企业需要重新构建自己的文化体系，企业文化需要根

据公司的实际情况进行建立完善，企业的管理者需要定期召开学习会议，贯彻员

工学习企业文化。企业管理者也需要遵守企业文化，以身作则去贯彻企业文化，

管理者作为榜样去影响知识型员工，知识型员工才能够遵守并逐渐认同企业文化。

员工认同企业文化的同时，会潜移默化将自己视为企业大家庭的一份子，会

积极去维护企业的利益，企业基于企业文化制定的战略以及任务将会得到大部分

知识型员工的支持。当企业文化被知识型员工接纳并建立认同感时，知识型员工

会产生集体意识，会渴望留在这个大集体一起努力奋斗，降低了知识型员工离职

倾向产生的概率。

5.2.2企业文化指导制定企业战略

企业文化是企业的精神指导，企业在制定战略时，需要将企业文化融入到战

略制定当中，这样企业战略可以视为企业文化的延申。当知识型员工对企业文化

的认同感较高时，作为企业文化实际操作延申的企业战略不会受到太大的抵触，

企业战略能够落实到各个部门并根据各个部门的实际情况制定出对应的实操方

案。当知识型员工将个人发展方向调整与企业战略方一致时，出于对个人发展的

渴望，知识型员工会更加坚定支持企业的战略并为此投入更多精力去工作。
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新能源汽车市场发展非常迅猛，同款车型上市改款周期不会超过 12个月，

在如此短的时间内要对现有的科技进行升级整合并应用到新车型上，是一项艰巨

的挑战，新能源汽车制造企业的研发是按照企业战略发展方向进行调整，如果知

识型员工能够接受企业文化，那么知识型员工对企业战略的支持度就会更高，能

够使知识型员工更鉴定将新能源汽车制造企业的企业战略执行下去。

5.2.3提升知识型员工的企业文化认同感

新能源汽车制造企业知识型员工对企业文化的认同感，需要企业管理者在工

作中贯彻企业文化，以身作则树立良好的榜样形象，在工作生活中潜移默化影响

员工，让知识型员工通过对管理者的认同逐渐转移到对企业文化的认同。

企业文化的认同感还需要经常组织员工召开讲座，通过谈心谈话和互动的形

式，用通俗的方式将企业文化融入到知识型员工的工作情景中，多看多聊能够增

加知识型员工对企业文化的认同感。

新能源汽车制造企业知识型员工属于理工科专业毕业，对于感性的实物没有

那么敏感，所以企业管理者需要通过不同的手段去将企业文化这一种感性的东西

通过潜移默化的方式让员工认同企业的企业文化。

5.2.4提升知识型员工的工作幸福感

当知识型员工的工作幸福感处于较高水平时，知识型员工产生离职倾向的概

率很低，所以企业需要注重提升知识型员工的工作幸福感。新能源汽车制造企业

也属于高新制造业，制造企业的员工普遍有较大的工作负担，例如加班加点完成

任务，企业可以通过提升知识型员工薪酬福利和补休等手段，降低加班高负荷运

作带来的负面影响，提升知识型员工的工作幸福感。

可以通过构建和谐友善的工作氛围，帮助知识型员工更好的融入团队，保持
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良好的人际关系，可以将维持人际关系的精力更多投放在工作中，并保证绩效任

务能够顺利完成，完成绩效任务后还能获得更多的酬劳，可以提升知识型员工的

工作满意度。

新能源制作企业的知识型员工主要活跃在幕后负责设计工作，企业需要建立

配套完善的后勤才能够支撑得起知识型员工大量的脑力活动，知识型员工在加班

后企业能够提供餐食和交通补贴，能够提升知识型员工的工作幸福感，更加愿意

留在自己满意的一起企业上班。

5.2.5提升知识型员工的薪酬福利

新能源汽车制造企业知识型员工在研发和设计岗位的工作时间大于八小时，

超过八小时以外的工作时间新能源汽车制造企业需要按规定补偿给知识型员工，

给知识型员工塑造一种企业文化中天然就包含了多劳多得以及组织公平，物质条

件得到满足后知识型员会在心理上逐渐认同企业所做的事情，久而久之就会认同

新能源汽车制造企业建立的企业文化，并愿意留在企业中继续工作。
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第 6章

不足与展望

6.1不足

本文经过导师的辛苦指导，终于将一个最初的设想一步步撰写成最后的论文，

虽然导师的指导很详细也很专业，但是受限于本文作者的写作水平，在理解后难

免会产生一定的偏差，所以在实证操作和撰写上会存在一定的不足之处。

首先是研究对象的局限性，本次研究的对象时新能源汽车制造企业的知识型

员工，本文调查问卷的发放形式是通过线上发放到新能源汽车制造企业员工微信

群中，由此就会造成受访对象来源较为单一，且大多数员工来自同一企业，随机

性不足。

其次是适用性不足，本文研究的调研对象大多数是中国的新能源汽车制造企

业的知识型员工，并没有将其他类型的员工统计在内，但是每一个对策和企业管

理的修改都不单单只会影响某一类型的员工，是对全体员工都会起作用。

最后是本作者写作水平有限，撰写的文章不能够完美表达所想，用词也不够

恰当。受限于本作者所学的研究方法论，在实证分析部分还做得不够详尽，在实

证分析环节中能够使用多种方法进行验证和讨论，但是本文仅使用有限的、上课

导师教授的几个方法和途径进行分析。

6.2研究展望

本文存在一些不足之处，所以对后续的研究学者提出一点建议和期望。

首先是扩大调查问卷的发放范围，增加样本的随机性，并且发放的企业不要
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局限于中国大陆地区的企业，也应该尽量多调查海外新能源汽车制造企业的情况。

其次是增加多种类型员工的研究，只有研究对象类型足够多，研究结论和对

策建议才能够适用于整个企业。

最后是可以通过多种方式对数据进行分析，这样子能够增加论文结果和对策

建议的有效性和说服力。
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调查问卷

题项

您的性别 男 女

婚姻状况 已婚 未婚

您的年龄

18岁以下

18岁至 30岁

30岁至 40岁

40岁至 50岁

50岁以上

您的学历

大专以下

大专

本科

研究生及以上

工作年限

两年以下

两年到五年

六年到九年

九年以上

企业性质

国有企业

民营企业

集体企业

外资/合资企业

序号 题项
选项

1 2 3 4 5

1
企业目前战略目标与我个人

发展方向一致

2 我所在部门的发展方向与我

http://www2.rsu.ac.th/files/2010LogoF4_JPG.zip


55

个人发展方向一致

3
我所在的工作团队发展方向

与我个人发展方向一致

4 我认同现在公司的企业文化

5
我的同事认同现在的公司的

企业文化

6 我认同现在公司的价值观

7 在工作中我感到很快乐

8 我擅长于我自己的工作

9 企业的文化让我感到很舒适

10
同事都很愿意和我聊天，讨

论各种问题

11
企业的管理政策让我感到很

舒适

12 你会寻找其他工作机会

13 你经常想辞去目前的工作

14
对目前的工作，又是你觉得

十分厌烦而想换个工作

15

企业文化与自身价值观出现

冲突时，自己会想换一份工

作

16

企业管理者的行径与企业价

值观不符合会令自己对公司

感到反感

17
企业的管理方针，有时候会

让自己想辞去工作
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