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外资企业人才离职原因及影响分析与对策探讨
揭建江

（东芝水电设备（杭州）有限公司，浙江 杭州，311504）

一、引言

本文分别从外资企业所处的外部环境、企业文

化、管理模式、管理方法、经营状况，以及员工思

维、职业规划、异文化的冲突等方面入手分析了人

才流失的原因和对企业的影响。然后，在多年企业

管理和 HR实践经验的基础上，笔者针对某外资公
司离职率较高的实际情况，针对性地提出了一些应

对措施。

二、外资企业离职原因分析

（一）离职现状及趋势描述
据某外资企业对本企业在华投资的 26家企业

的调查来看，近 10年内这些企业的人才平均流动
比率超过 10%，且有加速流动的趋势。另外，据
不完全统计，该外资企业在东北（辽宁）、华北（北

京）、华东（上海、浙江、江苏）以及华南（广东）

等地区，每年春节前后是员工离职行为发生的高

峰期。

某外资企业是一家世界 500强的外资企业，近
年来由于受到外部环境、宏观经济、市场环境及内

部管理等因素的影响，企业效益大幅下滑，员工工

资待遇停滞不前，离职人员逐年增多，离职层级也

逐渐升高，这直接影响到了团队的稳定性和企业的

生产能力。该外资企业近几年离职情况见下表 1：

表 1 某外资企业近几年离职统计表

 年份 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

在册

人数
908 831 788 783 659 599 543 365

辞职

人数
62 70 65 67 61 59 54 39

离职

率
7% 8% 8% 9% 9% 10% 10% 11%

 （二）离职主要原因分析
受外部环境的影响，公司订单量少，财务业绩

差，员工对公司的前景十分担忧。该外资企业是中

国加入WTO后，于外资对华投资热潮中建立起来
的公司。当初我国政府之所以批准这家公司成立，

就是看中其拥有行业内一流的技术，而外部投资想

要进入中国，则是看中了中国广阔的市场前景。不

过，市场是瞬息万变的，受外部政治、经济环境的

影响，加上外资企业本身的经营模式、经营手段不

足等问题，它在中国市场出现了“水土不服”的表

现，近 10年内一直拿不到好的订单。
该家外资企业所在的行业是典型的以销定产的

企业，没有订单就没有销售收入，企业的财务业绩

就会逐渐恶化，员工的收入、待遇也会受到直接影

响。所以，公司订单量少、财务业绩差，直接导致

了员工对公司前景的担忧，技术、管理人才出现大

量流失。

受企业文化的影响，加上异文化的冲突，导致

企业凝聚力不够。由于中外文化和思维的差别，在

华的外资企业不可避免地会碰到异文化的问题，从

国外派遣来的公司高层，基本上沿用了外方“家长

式”的经营理念和思维，权力高度集中，加上对于

中国本土干部和员工的不信任，双方在思维方式、

经营理念上存在着天然的差别和冲突，这极大地

影响了企业的凝聚力，对员工产生了较大的负面

影响。

受企业管理模式的影响，企业发展与个人职业

规划不匹配，职务晋升太慢，个人发展机会少。该

家外资企业人才成长和收入分配机制的典型特点是

论资排辈，企业发展与个人职业规划不匹配，员工

职务晋升缓慢，个人发展机会少。同时，因为收入

待遇直接与职务挂钩，收入增长机制又缺乏市场竞

争力，所以，有能力跳槽的人才纷纷选择离职，去

寻找更好的发展机会。

受企业管理方法的影响，该外资企业的业务流

程复杂、工作繁琐、效率低下，由此使员工对工作

的积极性减弱。该外资企业的管理特点是按部就

班、循规蹈矩，凡事都要找规定、找依据，这就导致

企业制订了大量的规程、规定，而这些“过度规定”

正成为了部门相互扯皮的理由。因为流程过于复

杂、工作过于繁琐，直接影响了工作效率，员工在

工作时容易产生厌烦情绪，这也是导致员工离职的

一个主要因素。

受企业经营状况的影响，人员频繁被裁，其他

员工工作压力增大，工资奖金、福利待遇又得不到

相应的保障，所以许多员工主动选择离职。企业的

经营状况逐渐恶化，企业为了存续经营，不得不大

幅裁减人员，降低固定成本，这样就导致其他员工

的工作量剧增，工作压力加大，加上工资奖金和福
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利待遇一时也得不到相应的保障，这也导致了人才

的进一步流失。

三、离职率升高对企业的影响

企业人员流动是正常的，而且一定比率的人员

流动，对企业人员结构的改善和人才梯队的建设是

有利的。但是，如果企业人员的离职率超过一定范

围，则反而会对企业的稳定经营和长期发展带来负

面影响，具体表现为以下几个方面：

（一）对团队稳定性、凝聚力的影响
人才的大量流失，会直接影响在职的企业人

员，特别是业务骨干的稳定性、凝聚力。并且，人

才流出后与本企业在职人员之间的信息交流，很可

能会造成现有在职人员的进一步流失。

（二）对留下人员收入提高预期的影响
人才流失后，短时间内很难招聘到合适的人

员，所以企业往往首先考虑的是在现有人员中进行

替代消化，而这就给收入分配机制带来了挑战。如

果不给替代人员增加收入，则无法调动替代人员的

积极性，但如果冒然给替代人员增加工资待遇，则

又会对公司的整体薪酬体系造成冲击。

（三）对招聘、培训压力的影响
在人才流失较为严重的情况下，会出现招聘、

培训无法满足需要的情况，从而给人力资源管理造

成巨大压力。

（四）对人员结构特别是后备干部及人才梯队建设
的影响
人才的大量流失会给人才储备和后备干部培养

带来影响，出现“人到用时方恨少”的尴尬局面。

（五）对企业竞争力的影响
企业人才流失的去向决定了企业竞争力的强

弱，从普遍意义上讲，大部分的人才流失，多是流

向同行业内的竞争对手企业，这也直接造成了两个

企业市场竞争力的消长。

四、控制离职率的对策探讨

人即劳动者，是生产力“三要素”中最活跃、最

根本的因素，离开了劳动者，生产力就会失去内涵。

人力资源管理的核心是人力资源的开发、利用和管

理，也就是说，人才的开发、利用和管理是人力资

源管理的核心，招聘人才重要，但用好人才、稳定

人才更重要。针对企业人才流失的问题，结合上述

离职原因的分析，笔者认为应从以下几个方面着手

采取应对措施。

（一）入乡随俗，相互信任
外资企业在华经营，关键的一点是要入乡随

俗、适应市场，其应该以中国式的思维去适应环境、

开拓市场。同时，对中国本土干部和员工，外资企

业应给予充分的信任和授权，积极推进管理模式和

管理方法的转型升级，简化业务流程，提高管理效

率，并逐步实现公司高管的本地化，以此最大程度

地激发本土干部和员工的士气，营造能够让员工安

居乐业的良好氛围。

（二）待遇留人，机制留人
站在人的需要层次角度来说，安定幸福的生活

是人才稳定的基础，流失的人才中，大部分人才是

因为对当下的待遇不满而选择离职。所以，外资企

业首先要考虑的是待遇留人，其可以通过健全有竞

争力的薪酬福利体系，构建规范化的绩效管理制

度，引入股权激励、长期服务金等制度，让人才真

正感觉到劳有所得、多劳多得，从而愿意留下来工

作。       
（三）发展留人，机会留人

随着社会的进步和发展，人们的需要层次变得

越来越高，增加收入待遇虽然是一个立竿见影的对

策，但从长期来看，发展留人、机会留人，做好人才

的职业规划并真正付诸于行动，才是留住人才、用

好人才的根本。

（四）情感留人，文化留人，愿景留人
在外资企业中，采取情感留人、文化留人、愿

景留人的方式，也是降低人才流失概率的行之有效

的对策。人才对企业抱以的情感、对企业文化的认

可、对企业前景的期待，是留住人才群体的根本路

径。企业应当在企业文化的构建、企业愿景的展现

及员工团队活动的开展等方面多下功夫。

（五）法律留人、制度留人
对于绝对核心的人才，特别是掌握核心技术的

专业技术人才，外资企业可以采取与其签定竞业禁

止协议、商业秘密保护协议等措施，以此通过法律

和制度留人，同时，还能为核心人才流向竞争对手

企业设置必要的障碍。

五、结束语

总之，企业人才流动是正常现象，合理的人才

流动也是企业发展必经的新陈代谢过程，其有助于

实现劳动力的重新配置。但是，针对员工大量离

职、人才流失状况，企业需要分析原因，针对问题

采取一系列的必要措施，以此将员工的离职率控制

在一个合理的、可控的范围内。
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