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E5_8A_9B_E8_B5_84_E6_c67_472092.htm 当越来越多的外国公

司涌入中国，进一步扩张其业务时，各类企业间为雇用并留

住优秀员工展开了激烈的竞争。人才流失是制约企业发展的

关键因素之一，留住人才已经成为企业面临的重要课题。 适

才所用才能留住人才 用合适的人，是留住人才的前提。从招

聘选才时就应考虑留才的问题，把住“进口关”是非常重要

的。 譬如，有些求职者喜欢集团军作战，喜欢管理很多人，

那么在规模较小的公司工作一段时间之后，可能会另谋发展

；有些人希望工作环境宽松，压力不大，但所应聘的公司正

处在市场拓展阶段，只有抗压能力强的人才能适应公司的环

境；有些人期望薪水较高，而一些公司在薪资方面比不上同

类企业，更注重给员工一种稳定感、职业的安全感，那么他

可能也不“适合”。只有人才本身与企业文化相融合，又愿

意和企业一起成长，有合作精神，这种人才有用好和留住的

可能。 其次，把人用好，让人才得以充分发挥，并给予相应

的回报。这就需要薪酬体系、激励机制等一整套相关机制的

建立。组织气氛和个人感受是留住人才、用好人才的关键所

在，让真正有能力的人来担当重任，使其个人才能得到最大

限度的发挥。 有竞争力的薪酬设计 在人才争夺战中，薪酬是

最强有力的杀手锏之一。 对规模小的企业中的多数员工，和

对较大企业中的核心员工，用感情留人的方法还是很有用的

。但感情留人不是长久之计，合理的薪酬体系才能体现对人

才的尊重和认可。 收入是一个人劳动价值的具体表现，当一



个人的收入不能体现其应有的社会价值时，人才的流失就成

为必然。正因为价值规律的存在，所以薪酬缺乏竞争力成为

导致人才流失的主要原因，而且越是中心地区、中心城市，

薪酬竞争就越是激烈。 薪酬设计的基础是工作分析和工作评

价，通过周密的调查，确定每个岗位在组织中的价值和社会

中的价值，做到对内公平和对外公平。“对内公平”要解决

管理层和普通员工、骨干与非骨干之间的心理平衡问题；而

“对外公平”要参照具体岗位在社会上的平均价值，跟社会

均价大致相当，最好是略高一筹，以保持竞争力。 为防止主

要技术人员或中高层管理者跳槽，可以借鉴股份制企业为核

心人员提供的“黄金降落伞”方式，即事先签订一个“黄金

降落伞”计划，承诺当企业被收购或兼并、而收购兼并方有

意更换核心人员时，企业会对其用股份、现金、住房等进行

补偿，这样可解决其后顾之忧。“黄金降落伞”对职业经理

人很有吸引力。 提供人才的发展空间 当薪酬到了一定的程度

，钱对一个人才的吸引就起不了太大的作用。这时候，个人

价值的体现才是留住人才的关键 日本丰田公司一个在岗位上

干了20多年的部门主管说：“我在这里工作这么长时间的主

要原因并不是丰厚的薪酬，而是在这些年里，我已经建立了

自己的威信，确实不想再到别的公司去从头做起了。我感觉

我已经在很多情况下对公司产生了影响，并且我也得到了认

可。对我来说，这些事情比金钱更重要。” 据“亚洲地区最

佳雇主”调查显示，中国雇员一致将培训和职业发展列为雇

主应该提供的两种最重要的东西，甚至超过了薪水和福利。 

在中国，企业任何成功的留才方案都必须包括提供培训机会

和定期的薪资评估，企业参考员工的职业发展规划，不断为



员工提供学习新知识、新技能的机会，极有可能打消员工另

谋高就的念头。 营造良好的工作氛围 某工商学院对外企的中

国高级经理人做过一份调查，36名受访者中有1/3表示，外企

的外方经理人常常怀疑中国经理人是否了解西方的商业实践

。这些外方经理人似乎不愿理会中国经理人的想法，往往对

他们提出的替代方案断然否决。 随心所欲、任人为唯亲、独

断专行的上司令员工心生不满，使工作气氛压抑紧张，极易

使下属萌生去意。因此，关注工作中的人际关系质量，在企

业中建立通畅的反馈沟通渠道，也是挽留人才的关键。
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