人力资源流失现状与防范对策
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摘要：人力资源是公司发展的无形资产，更是提升企业文化的组成部分。随着知识经济时代，人力资源的作用显得尤为重要。而在西藏高争爆破工程有限公司（以下简称高争），频繁跳槽、流失现象越发普遍，成为一种司空见惯的行为。面对人才流失，企业应根据自身文化和环境变化，采取相应措施留住人才为我所用。
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人力资源是公司发展的命脉，通过不同渠道引进人才给企业注入新鲜的流动血液，带动企业在举步维艰的竞争中逆流而上。然而，这行这业在招聘时，那行那业却在上演跳槽热，势必造成人才流失倾向；人才的非正常流失会引发一系列管理问题，不仅影响到企业的营运稳定性，而且会激化企业管理的内部矛盾。另外，值得一提的是：人才流失或许将失去公司多年一手栽培的精兵强将，势必带走企业的核心生产力，将会制约企业的长远发展。此时，另招员工补充空缺岗位，无形中将增加招聘费用、培训成本，给企业造成不可估量的损失。

一、高争人力资源流失现状
高争作为自治区唯一一家具备产运销、爆破资质的国企，其客观存在地域及行业优势。毕竟，相比全国平均工资水平，西藏地区的高原工资有诱惑之处；拥有一技之长的大学生在西藏显得略高一筹，但是步入正轨，你会觉悟出考核方面一连串不尽人意的问号，引发自圆其说的离职原因。流失存在的特点：（1）人才流失以高学历为主，对人力资源的异工同酬工资制度不满意，对“学历与职称等相关补贴”两不高原则失去信心而辞职；（2）易流失本地优质大学生，区内优惠政策使相关考试易考，本地员工转而改行走上体制内岗位。

二、高争人力资源流失原因
1.异工同酬

薪酬是报酬的主要部分，尤其对那些家庭条件有限的大学生而言，相应号召去祖国最需要的地方，或许存有某些主观原因，而薪酬是他们解决燃眉之急、贴补家用等一系列问题的最初根源。庆幸的是：试用期三个月后考核转正被分到相关部门。接踵而至：不管岗位责任度孰轻孰重及劳动强度孰低孰高，却被同化成同样的岗位工资——同酬不同工。这时，有人欢乐有人愁，无技术含量可言的人员因和高端技术人员同样的薪酬而欢呼雀跃，而高新技术人员却与一般岗位人员不同岗而同酬的一视同仁行为一筹莫展。此时，他们因未被重视和认可心生消极情绪，致使引发另谋出路的人才流失。

2.补贴失衡

学历是员工寒窗苦读所付出的体现，职称是其工作能力的标志；在当下学习性企业中，作为国有企业更应重视员工的学习创造性。而在高争，学历补贴：中专50元，大专：100元，本科与研究生：150元；职称补贴：初级50元，中级：100元，高级：150元；重中之重，学历与职称补贴取两不高原则。这一原则一发不可收拾，准备报考职称和提升学历的员工，因其相互制约原则使报考者打消学习的念头，原地踏步、失去忧患意识等行为深深地阻挡了他们前进的步伐。可贵的是，某些报考者出淤泥而不染，坚信知识改变命运的信念，时时学处处学，等职业成长度和晋升时机成熟，继而扬帆起航、另谋高位，而公司又失去了一批知识性人才。

3.地域优势

因自治区的地域特殊性，西藏公务员、事业单位等相关考试政策比较倾向地方保护主义，相比内地考试难度低，而且政府部门待遇相对企业优厚。因此，西藏生源大中专学生大多数报考并易被录用就职于政府部门。唯有少数落榜者另辟蹊径暂时选择企业就业，他们将利用这段过渡期呕心沥血、择期复考，大有人在迟早被补充到藏区体制系统内的路上，而公司人力部门又在赶赴人才招聘的路上。

4.任人唯亲

国企似乎一时无法改变一贯的家族式企业管理，由于夹杂复杂的感情关系，使领导者在处理利益关系时处于复杂、甚至是两难的境地，这给企业人力资源内部管理留下了隐患。近而，人力资源的限制使企业似乎对外来的活力产生排斥作用。

三、高争人力资源流失的防范对策
1.建立健全有效的激励机制

人才资源是企业的战略性资源，企业要使利润最大化，更离不开人的主动能动性、所掌握的知识等因素。哈佛大学教授威廉•詹姆士的研究发现[1]：按时计酬的员工一般仅需发挥潜力的20%-30%就能保住基本收入，但在良好的激励环境下，同样的人可发挥潜能的80%-90%。因此，西藏高争应该运用灵活多变的激励方式，包括因地制宜、奖惩并用激励，从多方面入手增加员工的归属感，以建立适合西藏少数民族地区与国有企业兼容并包的“软硬兼施”激励机制，使人才资源在藏区发挥应有的效应。

2.按工分配、兼容相关补贴

薪酬反映了马斯洛需要层次理论的最基本需要[2]，大多应聘者进藏择企就业，很大一部分是出身在农村，因家庭条件有限急于求成改变现实；另一部分，因怀才不遇去相对竞争率低的西藏，以求知识改变命运；一般来说，工资对他们的激励作用更大。因此，人力资源应改变永志不忘的异工同酬考核制度[3]，适可转变鱼与熊掌不可兼得的补贴失衡思维，取缔排斥外力的任人唯亲惯性，不断注入新鲜血液；有的放矢地重视并提倡学习、鼓励员工提升学历与职称、尊重员工的学习成果，给予员工“能者而上、庸者而下”的公平竞争环境和发挥平台，而非千遍一律化。

3.重视人才的储备力量

[4]针对本公司所属特殊行业，引进高科技人才可以为公司出谋划策，有利于公司启动信息化平台建设，形成销售、仓存、采购、质量管理供应链共享平台，采集视频数据实时上传至安全生产司、自治区维稳办公室，大大提高运行效率，为公司降低成本。从高科技人才所展现的才华可知，员工的劳动是利润的源泉。企业应该重视人才，而不是等技术人才流失了才准备去招聘，其实伯乐常有而千里马不常有。因此，企业必须建立人才储备库并储备一批人才势在必行。

四、结束语
尽管世界上有名的大公司经营的业务千差万别，但其取得成功的秘诀：人力资源开发与管理。人才无处不在，人才又被淹没在这无所不在之中。唯有独具慧眼的管理者发现人才，通过建立责权明确、奖罚分明的激励制度、薪酬改革，以激励员工的主人翁精神并为己所用。当今的经济大潮中，能否罗织人才，为人才提供施展才华的天地，是公司取得成功的关键。
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