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摘 要

随着社会的不断发展和企业间竞争的日益激烈，人才成为企业核心竞争力，

导致各行业人才资源均日益紧张。在煤电行业，由于内外部环境的重大转变，人

才管理工作变得更加复杂。尽管国家已经采取了一系列宏观经济调控措施，并实

施了煤电保供政策，但煤矿企业仍然面临着严峻的人才管理问题。特别是近年来，

人才流失问题更加突出，并呈现出年轻化的趋势。这一问题的严重性不容忽视，

因为人才的流失不仅会对企业的运营产生负面影响，还会对整个行业的可持续发

展造成威胁。

论文在阐释勒温的场论、人才流失影响因素的分析模型以及公平理论等理论

的基础上，报告了 QH 企业目前的人才流失现状，对已流失人才进行了影响离职

意图强烈程度的调查，分析了 QH 企业人才流失的主要影响因素，针对技术性人

才的流失提出了加强重视程度、投资力度以及完善其培训机制等一系列措施。同

时，建议强化领导人员能力建设、优化企业的人员结构，强化企业的岗位管理，

为提升企业管理效率搭建坚实基础。最后，设立健全的绩效考核机制，完善薪酬

分配和激励制度，并采取灵活的人才引进措施，打造建设学习型企业氛围，从多

个维度为国有煤炭类企业规避人才流失提出了应对策略。

论文通过对 QH 国有企业人才流失问题的研究，找准了导致企业人才流失的

主要因素，制定了切实可行的应对策略，为企业降低人才流失率、保留关键人才

提供支持，也为企业将来的人才管理优化提供了借鉴。因此，论文通过对 QH 国

有企业人才流失问题的研究，能为同行业中其他面临类似困境的企业，在遏制人

才流失方面提供一定的参考价值。

关键词：人才流失 影响因素 规避对策 保障机制



Abstract
With the continuous development of society and the increasingly

fierce competition among enterprises, talent has become the core

competitive advantage of businesses, leading to a growing scarcity of

talent resources across industries. In the coal and power industry, due to

significant changes in internal and external environments, talent

management has become more complex. Despite the implementation of a

series of macroeconomic control measures by the government and the

enforcement of policies to ensure coal and power supply, coal mining

enterprises still face severe talent management challenges. Particularly in

recent years, the issue of talent loss has become more prominent and

shows a trend towards younger generations. The seriousness of this issue

cannot be overlooked, as talent loss not only negatively impacts the

operations of enterprises but also poses a threat to the sustainable

development of the entire industry.

Building on the theories of Lewin's field theory, the analysis model

of factors influencing talent loss, and equity theory, the paper reports on

the current talent loss situation in QH enterprise. It conducts a survey on

the intensity of the impact of talent loss intentions for those who have

already left, analyzes the main influencing factors of talent loss in QH

enterprise, and proposes a series of measures to address the loss of

technical talents, such as enhancing attention, investment, and improving
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training mechanisms. Additionally, it suggests strengthening leadership

capacity building, optimizing the company's personnel structure,

enhancing job management, establishing a solid foundation for improving

management efficiency, setting up a sound performance evaluation

mechanism, refining salary distribution and incentive systems, and

adopting flexible talent acquisition measures to create a learning-oriented

corporate culture. The paper offers strategies from multiple dimensions

for state-owned coal enterprises to mitigate talent loss.

By studying the talent loss issue in QH state-owned enterprises, the

paper identifies the key factors leading to talent outflow, formulates

practical strategies to reduce talent loss rate, retain key talents, and

provides support for future talent management optimization in enterprises.

Therefore, through the research on talent loss in QH state-owned

enterprises, the paper offers valuable insights for other enterprises facing

similar challenges in the industry, providing reference value in curbing

talent loss.

Keywords: talent loss; influencing factors; mitigation strategies;

safeguard mechanisms
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1 绪论

1.1 研究背景

近年来，山西省的煤电企业面临着人才流失的严重问题。随着市场经济的发展和科

技进步，国内外优秀科研公司和机构的进驻，以及新兴行业的快速发展，煤电企业人才

面临更广阔的选择空间。然而，煤电企业的管理制度、工作环境、薪酬福利等方面与新

兴行业相比存在一定差距，导致了人才流失现象的加剧。此外，山西省煤电企业人才流

失还受到人才市场竞争激烈、人才培养机制不完善等因素的影响。因此，有必要对山西

省煤电企业人才流失问题进行深入研究，探索解决之道，促进煤电企业的可持续发展。

1.1.1煤电行业发展受限

煤电行业在近年来面临多方面因素的制约，导致其发展受限。首先，环保压力。煤

电行业是重要的碳排放来源，随着全球对气候变化的关注增加，环保压力也随之增大。

政府加强了对煤电行业的环保要求，限制其排放标准，这对煤电企业的生产和发展造成

了影响；其次，能源转型。随着清洁能源的发展和技术进步，人们对可再生能源的需求

逐渐增加。政府出台了一系列支持可再生能源发展的政策，导致煤电行业在能源结构调

整中受到限制；第三，过剩产能。煤电行业存在过剩产能问题，导致市场竞争激烈，价

格下跌，企业利润受到挤压。这也限制了煤电行业的发展空间；此外，技术更新。煤电

行业技术相对滞后，面临着需要进行技术更新和升级的挑战。然而，技术更新需要巨大

的投入，并且可能对企业的盈利能力产生负面影响；最后，人才流失。如前所述，煤电

行业面临着人才流失问题，这影响了企业的创新能力和竞争力，进而限制了行业的发展

潜力。综合以上因素，煤电行业在当前环境下遇到了多方面的困难和挑战，需要政府、

企业和社会各方共同努力，寻找可持续发展的道路。

1.1.2煤电企业人才流失规避的必要性

首先，维护核心竞争力。人才是企业的核心竞争力之一。煤电企业拥有丰富的资源

和市场份额，但如果人才流失过多，将直接影响企业的运营和发展。通过加强人才流失

规避，煤电企业可以保持核心团队的稳定，确保企业的竞争力和持续发展；其次，提高

组织稳定性和连续性。人才流失可能导致组织的不稳定性和连续性问题。煤电企业通常

具有庞大的组织架构和复杂的管理体系，如果核心人才频繁离职，将给组织带来不必要

的变动和不确定性。通过规避人才流失，煤电企业可以维持组织的稳定性和连续性，更
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好地实现长期发展目标；最后，降低人才流失成本。人才流失不仅会导致组织知识和经

验的流失，还需要耗费时间和资源来重新招聘和培养新的人才。这将增加企业的人力成

本和培训投入。通过加强人才流失规避，煤电企业可以降低人才流失的成本，并更有效

地利用人力资源。综上所述，煤电企业加强人才流失规避具有重要的必要性，可以保护

企业的核心竞争力，提高组织的稳定性和连续性，并降低人才流失的成本。这将有助于

煤电企业实现长期发展和可持续竞争优势。

1.2 研究的目的及意义

1.2.1研究目的

本文从分析现阶段我国山西省国有企业内人才流失现状出发，在梳理相关文献并界

定相关概念的基础上，运用实证分析方法，探讨人才流失对国有企业的影响以及造成国

有企业人才流失的主要因素，提出规避人才流失的具体对策。

1.2.2研究意义

（1）理论意义

基于勒温的场论、人才流失影响因素分析模型以及公平理论等相关理论，本文对 QH

企业当前的人才流失状况进行了分析。结合人力资源管理理论，提出了相应的问题规避

对策，为企业解决人才流失问题提供了理论依据。这些研究成果可为企业决策者、人力

资源管理者和学术界提供有益参考，以迎接人才流失带来的挑战。

（2）实践意义

本文通过访谈法与问卷调查法，找出了导致 QH 企业人才流失的主要影响因素，提

出了相应的规避对策，本研究为降低国有企业人才流失率、提高企业核心竞争力提供了

提供实际指导和解决方案，帮助该类企业应对人才流失的挑战，具有较强的现实意义。

1.3 国内外研究现状

国内外学者就企业内外人才流失现象进行了深入研究和分析，探讨角度和层次各

异。其中，西方国家的研究理论更为成熟，取得了许多重要研究成果。

1.3.1人才流失的原因研究

Brusentsova（2020）研究后认为：工作承诺以及工作满意度是影响人才流失的关

键因素。员工工作满意度降低时，可能会逐步产生抗拒情绪，对工作效率带来不利影响，

进而减弱工作承诺，导致产生离职意愿。Shahabadi（2020）研究后认为：竞争力指数
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对人才外流有显著的负面影响。此外，福利差距指数与人才外流呈正相关关系，具有显

著性，而实际工资差距指数与人才外流的相关性为正，但不显著。同时，失业率与人才

外流之间也存在显著的正相关关系。Bharddwaj（2020）研究后认为：由于组织内部管

理模式僵化，基层员工无法根据实际绩效自主调整薪酬福利。通常情况下，选人用人机

制均由上级部门规划，员工参与度不高，导致基层员工的能力、岗位需求以及岗位特征

等方面难以匹配。进而引发大规模人才流失。这种情况下，人力资源匹配度不足，人力

资源应用效率受到严重影响。Priyanka（2021）研究后认为：个体相关因素主要对工作

满意度产生影响，而外部环境对其影响程度较小。Peter（2021）研究后认为：人才流

失现象主要由员工积极性相对不足、企业未能有效整合员工发展与企业发展、软环境和

企业文化关注不足以及晋升途径的封闭等因素造成。Liucong(2022)研究后认为：工作

压力大，收入与员工的期望不相匹配等是员工考虑离职的重要原因。

王虹、程剑辉等(2001)研究后认为：企业员工流失主要受个人特征、组织环境、工

作内容的影响，首先年龄是影响员工流动的最重要的原因；其次员工对工作内容的感觉

和评价也是预测流动率的重要变量；最后员工对自己所属企业的组织环境的满意程度也

是决定了流动的重要因素。刘益男(2019)研究后认为：工作体制机制缺乏创新、成长空

间和发展机会较少导致了人才的流失。杜旭辉（2023）研究后认为：造成国有企业人力

资源流失的原因主要包括产业类型缺乏吸引力、薪酬缺乏竞争力、职业晋升空间不足以

及企业文化和管理模式问题等。刁春立（2022）研究后认为：国有企业对新入职职工的

薪酬和福利待遇相对保守。目前国有企业的人力资源管理偏向传统化，其中一些管理模

式被新生代人才认为是不公平、不科学和不合理的。杨超（2021）研究后认为：在国有

企业中，导致人才流失的因素主要涵盖人才管理机制的不健全、薪资分配制度的不公平、

职业规划的不完善，以及国有企业的运行发展缺乏科学性。李超（2021）研究后认为：

国有企业长期以来过于追求经济利益，企业领导将所有精力聚焦于经济发展，忽视了人

事管理工作，使得企业的人力资源管理长期处于无序状态，存在岗位设置和人员管理方

面的不足，从而导致人才的浪费，无法充分发挥其作用。

1.3.2人才流失的影响研究

Munir 等（2018）研究后认为：员工离开企业不仅会导致人才培训成本上升，甚至

可能会引发商业机密泄露。Habib 等（2018）研究后认为：员工离开企业会对生产率造

成负面影响，员工的离职可能会妨碍组织整体生产效率。Christopher 等（2020）研究

后认为：一定数量的员工离开企业会导致企业的绩效下降，进而严重影响公司的盈利能
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力。Porter 和 Rigby(2021）研究后认为：员工离开企业会引发直接和间接的生产力损

失，增加成本。同时，这种离职现象还存在一定的“传染性”。其他同事可能会观察到

离职员工的退缩行为，受其影响，模仿其态度和行为，进而影响工作效率，导致企业业

绩下降，服务品质降低，提高了离职的风险。

苗聪（2019）研究后认为：企业面临人才的非正常流失时，不仅需要承担高昂的替

代成本，还可能导致企业重要的商业机密和技术等无形资产流失，从而给企业带来更为

严重的损失。叶晓凡（2021）研究后认为：人才的流失会增加部门人才重置的资本，造

成人才团队结构失衡，还会存在部门内部机密扩散或是核心技术泄露的风险，同时会影

响组织凝聚力，降低部门整体的工作效率。杨学英（2021）研究后认为：核心员工的流

失不仅会增加企业人力资源成本，还影响企业市场竞争力，对企业战略发展造成不利影

响，会损害企业的社会形象。张宏伟（2019）研究后认为：员工流失不仅会直接造成企

业经济损失，还会对企业在职员工的稳定性和工作积极性产生不利影响，同时也会损害

企业的声誉。于馥郡（2019）研究后认为：员工流失带来的影响除了经济上的损失、对

士气的危害之外，这种流失不仅仅意味着失去了一个或是一些职员，而是在竞争优势上，

也造成了严重的缺失。

1.3.3人才流失规避对策研究

Zaheer（2019）研究后认为：企业应该分别从管理、个人和薪酬三个不同的维度入

手，来降低人才流失率。首先，从个人维度上出发，需要采取多种措施提高员工的满意

度；其次，在薪酬维度上，应制定合理完善的激励机制，增强激励效果；最后，从管理

维度来看，应强化员工的认同感，建立健全的员工培训和发展体系。Kashif（2020）研

究后认为：合理的薪酬水平、充盈的发展机会和更加优越的生活方式是防止人才流出企

业的关键因素。Muhammad（2020）研究后认为：职业适应性与员工离职倾向呈负相关关

系。也就是说，工作适应性良好的员工不太容易想要离职，同时工作幸福感也会增强员

工留下的意愿。Koroleva（2020）研究后认为：为了增强对核心员工的吸引力，应设计

科学的薪酬和待遇规定，提高工作满意度。另外，在企业文化方面更好地关怀员工，以

避免员工流失。Sourabh（2021）研究后认为：员工通常更感兴趣于提供职业发展和成

长机会的公司。Amadi 等（2021）研究后认为：晋升机会和薪酬待遇作为奖励制度与员

工留职意愿之间存在正相关关系。只有优化完善奖励制度，特别是在薪酬待遇和晋升机

会等方面，才能留住最优秀的员工。
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张新明（2021）研究后认为：应分别从创新人力资源管理理念、探索人力资源用人

机制、完善薪酬体系与激励机制、建立健全人才管理与培训制度等方面，研究人力资源

管理的改进措施，为日后提高企业人力资源管理水平提供建议。汪军彦（2023）研究后

认为：国企要想在激烈的市场竞争中得以生存与发展，就必须要做到与时俱进，突出自

我发展优势，加快人力资源管理激励机制进一步完善与优化的步伐，除了要激励的全面

性、公平性、有效性以外，还要给予员工培训高度重视，指导员工做好自我职业规划，

只有这样才能保证人力资源管理质量的大幅度提高，企业有了人才的支持，才能逐渐向

着现代化、规范化发展方向前进。王旭强（2021）研究后认为：国企应该为员工提供培

训的机会，通过培训，国企员工可以不断提高自身素质，同时也能增强国企人力资源的

综合素质，为国企建立更强的创新能力和合作能力，也能够让国企员工感受到自我价值

的实现，与国企建立深厚的感情，对国企产生出更多的安全感、归属感和认同意识，从

而减少人才资源的流失。黄磊（2020）研究后认为：应当持续强调企业文化的重要性，

以促进企业与员工共同目标的凝聚。引导员工树立“主人翁”的意识，激发他们对企业

和工作的热情，进而增强他们对企业的归属感和认同感，从而有效减少人员流失。陈晨

（2020）研究后认为：应加强企业文化建设，提高员工的企业认同感。通过不定期、形

式多样的忠诚度培训提高员工对组织的责任意识与认同感，让个人追求与组织目标的实

现合为一体，提高员工在企业中的工作满意度与工作动力，增强员工迎难而上的韧劲，

从而降低员工离职率，实现企业战略。张博（2020）研究后认为：针对一个企业而言，

企业文化是支撑企业发展的精神支柱，并且也是推动企业员工形成认同感以及归属感的

关键所在。为此，国企务必关注自身的企业文化建设，结合先进的企业文化提高员工的

向心力、凝聚力，实现企业人才之间协作和关系的综合强化，从而减少人才的流失，促

进企业自身的稳定与健康发展。

1.3.4国内外研究述评

综上所述，国内外专家们对影响人才流出企业的因素、人才流失对企业的影响以及

规避人才流失的对策进行了广泛的研究和论证，取得了显著成果。这些研究和论证为本

论文提供了极具价值的参考。通过以上汇总可以发现，目前国内外学者大多聚焦于笼统

的企业人才流失问题，针对于研究某一特定类型企业人才流失问题的研究还较少。本论

文将在遵循以上学者研究思路的同时，聚焦于传统的国有煤电企业，结合所调查的 QH

公司人才流失的实际问题，把理论和现实情况相结合，为该类公司规避人才流失提出针

对性的可行方案。
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1.4 论文研究内容及方法

1.4.1论文研究内容

本文重点研究 QH 企业人才流失的影响因素，并提出相应的规避对策。本文主要分

为以下部分：

第一章：绪论，主要探讨本研究的背景和意义，研究内容以及研究方法。

第二章：相关概念的界定以及理论基础。勒温的场论、人才流失影响因素的分析模

型以及公平理论，为后面分析 QH 企业人才流失的影响因素提供理论基础。

第三章：QH 企业人才流失现状与影响分析。从企业内部的人才现状与人才流失现状

入手，分析 QH 企业人才流失的特点，为后续企业的人才流失影响因素分析提供现实依

据。

第四章：QH 企业人才流失影响因素分析。设计访谈提纲，运用访谈法，对 QH 企业

已流失人才进行访谈，初步了解影响人才流出企业的因素的分布范围。结合访谈结果，

设计问卷调查，对一定数量的已流失人才发放问卷，统计问卷结果，分析归纳导致人才

流失的主要影响因素，为后续人才流失规避思路提供指导方向。

第五章：设定人才流失规避的思路与原则，分别从组织和个体层面入手，为 QH 企

业人才流失问题提出具体的规避对策，并在人员、制度、资金方面制定相应的对策实施

保障机制。

第六章：总结研究成果并指出本论文的不足之处，同时展望未来研究方向。
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1.4.2论文研究方法

（1）文献研究法：结合相关理论基础，查阅网络图书及相关文献，收集资料和案例，

总结、分析人才流失和人力资源管理方面的文献，整理并归纳，为研究提供理论依据。

（2）访谈法：在轻松环境下与被采访者进行一对一的访谈，确保访谈内容保密，全

面了解离职原因，为设计问卷调查提供真实可靠依据。

（3）问卷调查法：以 QH 企业人才流失为例，设计问卷并发放给已流失人才，对调

查结果进行统计分析，为制定规避策略提供实证依据。
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2 概念界定及理论基础研究

2.1 人才流失的相关概念

2.1.1人才内涵的界定

人才是在特定领域或岗位上具备出色能力和专业知识的人，能通过知识、技能、创

造力、领导才能或潜力对组织、行业或社会产生积极影响。界定人才的角度包括知识技

能、绩效成就、潜力发展、适应学习能力以及价值观文化匹配。不同组织会根据需求强

调其中某些角度，人才的定义也会随时间和环境变化而调整。根据 QH 企业的行业特性

和员工的职责分工，可将人才划分为管理型和技能型两类。管理型人才是指负责领导单

位或部门的人员，具备管理才能，善于理解员工行为特征并有效沟通。他们拥有丰富管

理经验，擅长运用科学管理方法。核心管理人才主要侧重战略视角，并具备领导、决策

和组织能力。首先，他们具备长远的眼光，为公司制定总体的战略和战术计划，确保公

司的长期发展。其次，他们能通过有效的沟通和激励，引导和协调各部门的工作，促进

团队协作。第三，他们擅长处理复杂问题，能够通过优化流程和资源配置，提高公司的

运营效率，降低风险，增加利润。而技能型人才则是指具备特定专业技能的员工，例如

高级工程师、一级建造师等。技能型人才主要侧重解决问题，他们有着专业的技术、创

新的思维以及丰富的实操经验。他们是产品研发、技术支持和创新的核心驱动力，专注

于解决具体的技术难题，通常富有创造力，能够提出新的解决方案，引领行业发展趋势，

并负责实施和维护公司的技术设施，保证业务的顺利运行。本文认为的人才是对公司的

发展至关重要的、拥有丰富的知识和技能、能够为公司带来经济效益的员工。

2.1.2人才流动的概念

人才流动是指人才在不同组织、地区或行业之间的流动和迁移。这种流动可以是指

人才从一个组织转移到另一个组织，或者从一个地区移居到另一个地区，甚至是从一个

行业转向另一个行业。人才流动对个人和组织都有一定的影响。个人通过人才流动可以

获得更广阔的职业发展机会，提高薪酬待遇和福利，扩展专业知识和技能，以及积累新

的工作经验。此外，人才流动还能让个人接触不同的组织和文化，扩大人际网络，提高

竞争力和适应能力。

对组织而言，人才流动也具有积极的影响。首先，人才流动带来新鲜的思维和创新

的想法，推动组织的发展和进步。其次，人才流动可以使组织保持活力，避免僵化和内
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部腐败的发生。此外，吸引外部人才的流动可以为组织获取更多的人才资源，提高整体

绩效和竞争力。

2.1.3人才离职的概念

离职概念指的是员工自愿或被迫结束在某个组织或公司工作的状态。员工可能选择

离开工作岗位出于各种原因，如个人发展需要、工作不满意、薪酬待遇、工作环境、家

庭原因等。离职可以是正常的职业发展阶段，也可能是因为不满或其他原因而主动或被

动离开工作。

总的来说，离职是员工结束在某个组织工作的状态，而人才流失则是组织中关键人

才的离职情况。离职可能包括各种员工，而人才流失更侧重于对组织发展至关重要的员

工。在人才管理方面，组织需要关注并区分这两种情况，以制定相应的留才策略和人才

发展计划。

2.1.4人才流失的概念

（1）人才流失的内涵

人才流失是指组织内部人才离职或离开组织的现象。企业需要采取措施来避免失去

具有重要价值和潜力的人才，因为员工流失对企业来说是一种损失。为了防止这种被动

现象发生，企业应该努力控制和留住员工，使员工流失不成为常态。

人才流动和人才流失是两个相关但不同的概念。人才流动强调的是人才在不同组

织、地区或行业之间的流动，而人才流失则强调的是组织内部失去人才的情况。人才流

动可以包括人才进入组织的流动，而人才流失则是人才离开组织的流动。

人才流动对个人和组织都有积极的影响，可以促进个人的职业发展和组织的发展。

然而，人才流失对组织来说可能是负面的，因为失去重要的人才可能会影响组织的绩效

和竞争力。因此，组织应该关注和管理人才流动，以吸引和留住有价值的人才，同时提

供良好的发展机会和工作环境，以减少人才流失的风险。

本文研究 QH 企业人才流失问题，人才流失变量主要参考 Price-Mueller 模型，用

人才流失意图强度来体现。

（2）员工流失的种类

在员工流失的种类方面，可以将其分为以下几类：

首先是主动和被动流失。员工主动流失是指员工主动辞职或退休，而企业辞退员工

则属于被动流失。被动流失有助于企业管理，可优化人员结构，但员工主动流失对企业
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不利，造成较大危害。本文关注的是员工主动流失的问题。

其次是有利流失和不利流失。根据企业对员工流失的评估，可将其划分为有利和不

利流失，主要根据员工的工作能力、替代难度和职位重要性来判断。本文研究员工不利

流失对企业的影响。

最后是不可控流失和控制性流失。根据员工流失的可控性，可将其分为不可控和可

控流失。有时员工流失是企业无法左右的，这种不可控流失对企业有较大影响。本文旨

在探讨如何在可控范围内管理员工流失，特别是核心员工，以确保团队稳定和业务有序

发展。

2.2 相关理论基础研究

2.2.1 勒温的场论

勒温的场论指出，一个人所能创造的绩效不仅与他的能力和素质有关，而且与其所

处的环境（也就是他的“场”）有密切的关系。这一理论旨在探究个体行为动机，认为

关键在于“生活空间”这一观念。生活空间包括个体和其心理环境，涵盖了决定个体在

特定时间内行为的所有事件。他强调心理环境对个体行为的重要性，指出个体的行为受

到心理环境的影响，而心理环境并不仅仅是物质世界，还包括个体感知到的影响因素。

这种理解强调了个体对于自身心理环境的感知和认知，即使某些因素并非客观存在，但

只要个体认为它们存在并对其产生影响，那么这些因素就成为了心理环境的一部分。这

种观点有助于我们更好地理解个体行为背后的心理动机和因素。

勒温的观点也提醒我们，个体的行为可能受到他们没有意识到的因素的影响，这进

一步复杂化了心理环境的概念。通过关注个体的行动和反应，我们或许能更好地了解他

们的心理环境，即使个体自己可能并不完全意识到这些因素。总的来说，勒温的场论可

以帮助我们更深入地理解个体行为背后的心理机制和影响因素。

2.2.2 人才流失影响因素的分析模型

Price 和 Mueller 在 1993 年提出了 Price-Mueller 模型，该模型主要关注员工离职

的动机和行为，认为员工离职是一个复杂的决策过程，这个过程中员工综合考量个人特

征、工作满意度、组织因素和外部机会并作出决策，受到多种因素的影响，为研究员工

离职行为提供了重要的理论框架。在当今竞争激烈的人才市场中，了解这些影响因素对

于组织留住人才至关重要。通过应用 Price-Mueller 模型，可以更好地预测员工离职行

为，从而采取相应措施来提高员工留存率，维护组织的稳定性和发展。这种理论模型的
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研究对于人才管理和组织发展具有重要意义。

Price-Mueller 模型提供了一个框架，帮助研究人员理解和预测员工离职行为，

Price-Mueller 员工离职模型见下图 2.1。

图 2.1 Price-Mueller 人才流失影响因素模型图

Price-Mueller 模型中有四种不同类型的变量，即：

环境变量，环境变量包括外部的工作机会、亲属责任和一般培训，环境变量直接作

用于工作寻找行为和离职意图；

个体变量，个体变量包括个体特征、个人的情感与价值观，包括员工拥有的知识对

组织的贡献，个体变量通过工作满意度和组织承诺对离职意图起作用；

结构变量，结构变量是模型因素的主体，包括工作自主性、工作压力、薪酬和晋升

机会等，结构变量通过工作满意度和组织承诺对离职意图起作用；

中介变量，中介变量中工作满意度和组织承诺没有直接的相互关系，中介变量路径

中工作寻找行为发展到离职意图体现了因果关系。
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2.2.3 公平理论

公平理论最初由亚当斯提出，专注于研究人类行为动机与主观感受之间的联系。他

认为，个体在取得成绩和报酬后，不仅在乎所得报酬的绝对量，还在意相对量。因此，

个体会进行各种比较，以判断所得报酬是否公平，这些比较直接影响着未来的工作积极

性。首先，个体会将当前投入与收获与过去的投入与收获进行对比。比较结果如下：一

种情况是，如果当前收获或投入少于过去的，个体会感到极不公平，导致工作满意度下

降，减少工作积极性；另一种情况是，如果当前收获或投入与过去相等，个体会感到相

对公平，从而提高当前工作满意度，减少流失倾向。目前，许多企业在国内外根据这一

理论制定相关方案，例如实施员工间不透明的工资和奖金制度等措施，以维持员工的公

平感，同时激发员工积极性。



兰州财经大学MBA学位论文 QH国有企业人才流失规避策略研究

14

3 QH 国有企业人才流失现状与影响分析

3.1 企业简介

QH 企业创建于 1958 年，注册资本 440173.02 万元。拥有总面积约为 1008.8km²的

矿权井田，储量达 93.20 亿吨，可采储量 44.82 亿吨。公司设有 16 座生产矿井、2座基

建矿井、2座核准矿井、6座整合停缓建矿井、3座规划矿井、8座洗煤厂、2座电力产

业参控股电厂。主要产品包括肥煤、1/3 焦煤、焦煤、贫瘦煤等多种高端优质煤种，畅

销于国内 20 多个省市。公司实行的管理模式是“区域公司十专业化”，旗下有 6 个区

域公司和非煤生产、专业化服务公司。区域公司聚焦于煤炭主营业务，非煤单位负责生

产煤机装备、矿用材料配件等，其他专业化服务公司提供跟进服务，使公司成为以煤炭

为主导，电力、建筑、建材、机械制修等多业并举的大型煤电集团。公司下辖 37 个二

级子公司、17 个分公司，拥有 24 座生产矿井、5 座基建矿井，员工总数 46690 人，公

告产能 3630 万吨。洗煤厂 8座、电力产业参控股电厂 2座，主导产品为肥煤、1/3 焦煤、

焦煤、贫瘦煤等多种高端优质煤种，销售网络覆盖国内 20 多个省市。截至 2022 年 12

月底，资产总额 831.45 亿元，固定资产净值 200.18 亿元。2022 年营业收入 295.76 亿

元，利润总额 13 亿元。QH 企业积极倡导循环经济发展，延伸“煤——电——材”、“煤

——焦——化”两大产业链，兴建循环经济产业园区。矿井生产能力已达 540 万吨，洗

煤加工超过 300 万吨，主要经营领域包括矿产资源开采、煤炭开采、洗煤加工、煤炭销

售、机械设备维护等。

3.2 QH 企业在城市经济发展中的重要地位

城市在经济发展的道路上，QH 企业在经济、安全、环保、创新和公共责任方面均承

担重要职责。首先，在经济责任方面，QH 企业的营业收入为 295.76 亿元，利润总额为

13 亿元，煤炭板块收入为 284.34 亿元，非煤板块收入为 11.42 亿元。通过创造经济利

润、提供就业机会、增加税收收入、刺激商业生态系统和推动技术创新等方式，为城市

经济的繁荣做出贡献；其次，在安全责任方面，QH 企业采取了多项措施来夯实安全基础

管理，包括健全安全管理制度、推进标准化动态达标、提升员工素质、强化责任清单管

控以及进行应急演练工作。通过确保员工安全、提升工作效率、降低环境风险，为城市

经济发展提供稳定的支持与保障；第三，在环保责任方面，QH 企业坚持生态优先、节约、

绿色低碳发展，推进环境保护精益管理和精准管控。注重生态改善，打好污染防治攻坚

战，同时推进双碳双控，提升绿色高质量发展内涵，加速绿色科技创新，转化绿色成果，
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严守环保底线红线，努力办理环保证照手续，夯实生态环境保护政治责任。通过推动城

市可持续发展等方式，提高企业形象和竞争力，为城市经济的繁荣和可持续发展做出积

极贡献；第四，在创新责任方面，QH 企业承担了大量研究开发项目，包括重点研发项目

和自主研发项目。取得了多项科技成果鉴定和省部级以上科学技术奖，申报了专利和制

定了企业标准。通过技术创新和升级、资源利用效率的提高为城市经济的繁荣和可持续

发展做出贡献；最后，在公共责任方面，QH 企业积极参与疫情防控工作，坚持“外防输

入、内防反弹”策略，保障职工群众的生命健康安全。改善民生条件，提高职工满意度。

通过保障员工的安全和健康、提高工作积极性和生产效率、增强社会稳定和信心，以及

改善民生条件和社会形象，企业可以为城市经济的发展做出积极贡献。QH 企业在城市经

济发展中发挥着多重重要职责，为城市经济的繁荣和可持续发展做出积极贡献。

3.3 QH 企业人才现状与人才流失现状

3.3.1QH 企业人才现状

煤炭行业作为劳动密集型产业，总体上人员素质相对较低，专业技术人员比例较少。

人员分布现状呈现以下特点：

（1）专业技术人员比例较低

初步分析显示，在全体煤矿采掘一线工人中，本科以上人员仅占 3.04%，专科及以

上人员比例为 14.17%，持有高级技师、技师等级证书的工人比例为 2.62%。在一线管理

人员中，专业技术人员占比达到 53.22%，而高级技术职务人员比例仅为 14.7%。

（2）职工老龄化问题凸显

根据年龄结构分析，在全体煤矿一线的管理人员中，年龄超过 41 岁的人员占比为

46.72%。一线采掘工人中，年龄超过 51 岁的人员占比 14.77%，年龄超过 41 岁的人员占

比 55.6%。老矿区、老企业职工老龄化问题明显。例如，L煤 51 岁以上采掘工人占比为

47.52%，年龄超过 41 岁的采掘工人占比达 86.95%。C 煤 51 岁以上采掘工人比例为

22.59%，年龄超过 41 岁的采掘工人占比达 86.76%。其中，人员年龄结构失衡较为严重。

如表 3.1、3.2 所示：
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表 3.1 QH 企业核心职能部门管理人员年龄分布

年龄段 人数 占比

23—28 岁 0 0%

29—34 岁 178 4.83%

35—40 岁 1258 34.10%

41—46 岁 1164 31.55%

47 岁以上 1089 29.52%

合计 3689 1

数据来源：企业年鉴

表 3.2 QH 企业某下属矿区一线采掘人员年龄分布

年龄段 人数 占比

23—28 岁 0 0%

29—34 岁 58 5.18%

35—40 岁 121 10.80%

41—46 岁 446 39.82%

47 岁以上 495 44.20%

合计 1120 100%

数据来源：企业年鉴

目前，QH 企业职能部门设置相对高效和灵活，采用按业务需要设置的扁平化架构，

主要围绕董事会下设经理层及相关职能机构，共同协调管理直属公司及区域公司等。其

核心职能部门组织架构见下图 3.1。

图 3.1 QH 公司核心职能部门组织架构

QH 企业 2022 年底的在职人员中，公司核心管理人才 3689（包含直属公司及区域公

司等），按照同行业总体水平来看，管理人员占比=（管理人员人数/公司总人数）×100%，

这个指标体现了公司的管理人员效率。从管理学角度看，人才比率占比在 10%-20%相对

合理。QH 企业核心管理人才数量约占员工总体总数的 7.9%，这个比例相对较低。相较
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于 5年前 10.2%的人才占比水平也明显降低。这也印证了 QH 企业的人才流失问题日益加

剧。

3.3.2QH 企业人才流失情况

（1）近三年的离职人数

通过对 QH 企业某下属矿区为例进行统计分析，从 2020 年至 2022 年，该矿区的技

术人才流失以及管理人才流失分别占据该类人才数量的 13.28%、22.08%。以上数据进一

步证实截止至 2022 年年末，该企业人才流失现象日益严重，将对该企业未来的发展构

成一定威胁。2020-2022 年 QH 企业某下属矿区人才流失情况见下图 3.2、3.3、3.4。

图3.2 2020年QH企业某下属矿区人才流失情况统计图

数据来源：企业年鉴

图3.3 2021年QH企业某下属矿区人才流失情况统计图

数据来源：企业年鉴
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图3.4 2022年QH企业某下属矿区人才流失情况统计图

数据来源：企业年鉴

（2）人员流失结构

QH 企业 2022 年某下属矿区技术类、管理类人员流失情况见下图 3.5、3.6。

图 3.5 2022 年某下属矿区技术类人员流失情况结构统计图

数据来源：企业年鉴
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图 3.6 2022 年某下属矿区管理类人员流失情况结构统计图

数据来源：企业年鉴

3.3.3QH 企业人才流失的特点

近三年，QH 企业人才流失率呈逐年上升趋势。

（1）从年龄上看，人才的流失主要发生在 25-40 岁的年龄阶段。这个年龄段的工人

已经在工作中积累了一定的经验和知识，并对目前的工作有了更深入的认识和定位。他

们逐渐意识到自己的职业发展需要与个人目标相匹配，开始思考自己的职业规划，考虑

如何在职业生涯中取得更大的成就和发展。此外，这个年龄段的工人们通常处于家庭和

事业的双重责任之中。他们可能已经组建了自己的家庭，需要承担家庭的经济支持和责

任。因此，他们会更加关注工作的稳定性和收入水平，以确保能够满足家庭的需求。如

果他们发现其他行业或公司能够提供更好的职业发展机会和福利待遇，他们可能会考虑

进行职业流动。他们会根据个人的职业期望和发展需求，充分发挥年轻、积极、充满活

力以及富有干劲的特点，因此职业流动是必然的结果。

（2）从学历上看，人才的流失主要发生在高学历员工中。这主要是因为高学历员工

通常具有更深厚的专业知识和技能，他们在相关领域的研究和实践经验使他们成为公司

中不可或缺的资源，往往在公司内部扮演着重要的角色，对企业的发展和创新能力起着

关键作用。此外，高学历员工往往对自己的职业发展有着更高的期望和追求。他们渴望

在专业领域取得更大的成就，并获得更高的职位和地位。如果公司无法提供相应的晋升

机会或发展计划，这些员工可能会感到受限和不满，从而选择离开。综上所述，高学历

的员工往往更容易受到其他机构或竞争对手的吸引，从而导致流失的情况更为突出。这
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一现象可能与高学历员工在知识和专业技能方面的优势有关。

（3）从性别上看，企业人才的流失主要发生在男性员工群体中。造成这种情况的原

因大致有以下几点：首先，单身男青年难以解决个人问题。该企业中女性员工的数量远

远少于男性员工，以公司的薪酬和客观环境难以满足单身员工婚姻和购房等问题的需

求。其次，职业发展的机会和前景也是男性员工流失的原因之一。如果员工感觉自己的

职业发展受限，无法获得晋升和提升的机会，他们可能会选择离开企业寻找更有发展潜

力的岗位。

（4）从司龄上看，司龄处在每个阶段的员工均有不同程度的流失，这可能暗示着更

深层次的问题存在。可能是个人发展需求得不到满足、公司文化和价值观不匹配、工作

环境和团队关系、薪资和福利问题、公司管理和沟通问题等等。这些因素均可能导致员

工离职，但具体情况还需要进一步调查和分析。

3.4 QH 企业人才流失带来的影响

3.4.1对企业经营效率的影响

（1）技能类人才流失会降低企业的生产效率

首先，技术能力下降。QH 企业掌握了当前国内领先的煤炭开采和洗选工艺技术，流

失的员工往往是处于核心的岗位或者掌握关键技能的人才，他们的流失带走了企业在相

关领域的专业知识和技能，导致企业的技术能力下降，使企业短时间内无法应对复杂的

技术问题或采用最新的技术手段，进而影响生产效率和创新能力，导致企业当下的生产

减缓。其次，生产延误和故障增加。技术类人才的离职可能导致企业在解决技术问题方

面的能力下降，缺乏及时有效的支持。如果新员工或其他员工无法填补空缺，可能会导

致生产延误和故障增加，影响生产计划的执行和产品交付的准时性，进而影响工作绩效。

此外，培训成本增加。为了填补技术类人才的空缺，企业需要招聘新员工或进行内部培

训，这将增加培训成本和时间。新员工需要适应新角色并掌握相关技能，这也会对企业

的工作绩效产生暂时性的负面影响。更重要的是这一类人才的流失会导致 QH 企业面临

更多的核心技术泄露风险。

（2）管理类人才流失会使企业丧失核心竞争力

由于 QH 企业独特的生产经营特点，位于偏远地区，同时受到专业等多种因素的影

响，招聘过程本身就具有挑战性。管理人才一旦流失，其影响会长时间持续，短期内难

以完全恢复，这将对企业长期发展构成障碍。首先，领导力和决策能力的减弱可能导致
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企业在制定战略、规划和决策方面遇到困难，影响整体运营。其次，组织效率的下降可

能导致工作流程受阻，任务无法顺利完成，影响企业的生产效率和执行力。第三，沟通

和协调困难可能影响工作的顺利推进和跨部门合作，阻碍企业整体协同效应。最后，人

才流失的连锁效应可能导致更多人才的流失，进一步削弱企业的核心职能和绩效表现。

这些因素共同作用，对企业的发展和竞争力构成挑战。

3.4.2对企业团队建设的影响

（1）技能类人才流失会导致企业团内部的技术能力下降

QH 企业具有劳动密集型和技能岗位分散型相结合的特点，能否留住适应新时期企业

发展需求的技能人才，成为制约企业高质量发展的关键因素。首先，技术类人才流失后，

团队可能会面临技术能力的下降。这可能导致团队在解决技术难题、创新和应对挑战时

遇到困难。其次，技术类人才离职后，企业可能面临经验传承的困难。新员工可能需要

较长时间来适应新的工作要求，继而影响团队的整体效率和能力。第三，技术类人才的

离职可能破坏团队的稳定性。其他团队成员可能会感到不安和不确定，特别是如果离职

的人才在团队中扮演重要的角色。这可能导致团队的士气下降，员工流失率增加，进而

影响团队的整体稳定性和凝聚力。最后，创新能力减弱。技术类人才通常在团队中推动

创新和技术进步。他们通过提出新的想法、解决问题和引入新技术来推动企业的发展。

如果这些人才离职，企业的创新能力可能会受到影响，团队可能会面临创新停滞的问题。

（2）管理类人才流失会导致企业内部组织协调能力下降

现阶段 QH 企业的人才管理工作缺乏对大数据的有效运行，外加企业的不断发展和

扩大，导致管理工作的信息化程度也在不断地降低。首先，管理类人才离职后，团队可

能会面临领导力和管理能力的减弱。这可能导致团队在目标设定、决策制定和组织协调

等方面遇到困难，影响团队的整体效能。其次，团队合作和协调能力下降。管理类人才

通常在团队中负责协调和促进团队合作。他们在团队中发挥着推动力量，促进团队成员

之间的协作和协调。如果这些人才离职，团队合作和协调能力可能会下降，导致团队内

部的沟通障碍和工作协作的困难。第三，管理类人才的离职可能破坏团队的稳定性。他

们通常承担着组织内部的重要职责，如人员管理、绩效评估和决策制定等。当这些人才

离职时，可能会导致团队的组织结构和工作流程出现混乱，影响团队的整体稳定性和运

作效率。最后，管理类人才的离职可能对团队成员的士气和归属感造成负面影响。团队

成员可能会感到不安和不确定，对组织的忠诚度和工作积极性可能会下降。这可能导致

员工流失率增加，进一步影响团队的整体团结和凝聚力。
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3.4.3对企业经营成本的影响

（1）技术类人才流失会导致企业经营成本增加

QH 企业开采涉及煤矿自动化、信息化、智能化建设和应用，应用系统编程、设备操

作、故障诊断与维修等对技能人才提出了新的更高的要求。技术类人才通常具备专业的

技术知识和技能，他们在企业中扮演着关键的角色。如果这些人才离职，企业可能需要

花费额外的成本来寻找、招聘和培训新的技术人才。招聘和培训的费用以及新员工适应

新工作所需的时间和资源都会增加企业的经营成本。此外，技术类人才的流失可能导致

生产效率下降，例如生产线停滞、技术问题无法解决等，这也会导致生产延误、产品质

量下降以及额外的修复和返工成本。

（2）管理类人才流失会导致企业管理成本增加

QH 企业因其庞大的组织架构和员工体量对管理人才提出了新的更高的要求。管理类

人才通常在企业中负责组织、协调和决策等重要职责。如果这些人才离职，企业可能需

要通过招聘或提升内部员工来填补空缺，或者雇佣外部专业咨询来弥补管理能力的缺

失。这些费用包括招聘费用、培训费用和外部咨询费用，都会增加企业的经营成本。此

外，管理类人才的流失可能导致组织效率下降，例如决策延迟、工作流程混乱等，这也

会导致项目延期、资源浪费以及额外的修正和调整成本。
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4 QH 企业人才流失影响因素分析

本文将采用访谈和问卷调查相结合的方法，调查和分析 QH 企业的人才流失问题。

首先，选择部分已流失人才进行访谈，以充分了解导致他们选择离开企业的原因。

通过这些访谈，可以初步了解他们在离职决策中的主要动因，如缺乏晋升机会、薪酬待

遇不合理、工作压力过大、缺乏发展空间等。这些访谈将为我们提供宝贵的定性数据，

帮助我们更好地理解企业人才流失的根本原因。

其次，根据访谈总结出影响人才流失因素的分布范围，形成一份问卷调查。这份问

卷将用于对更多数量的已流失人才进行流失影响因素的匿名调查。通过这种方式，我们

可以获得更广泛的数据，进一步了解已流失人才对于离开企业的态度和倾向。问卷调查

将包括一系列问题，涵盖薪酬福利、职业发展等方面，以了解企业人才流失的影响因素。

最终，通过对数据进行实证分析，得出一些关键结论，揭示影响企业人才流失的主

要因素。这些结论将为企业提供有价值的见解，帮助企业制定针对性的人才留存策略。

通过了解人才流失的主要影响因素，企业可以采取相应措施，如提供更好的晋升机会、

改善薪酬福利待遇、优化培训体系等，以留住优秀的员工。

综上所述，通过采用访谈法和问卷调查法，深入调查和剖析 QH 企业人才流失的影

响因素。这种方法不仅可以提供定性和定量数据，还能够为企业提供有针对性的解决方

案，以减少人才流失并提高员工的满意度和忠诚度。

4.1 QH 企业人才流失影响因素访谈

4.1.1访谈对象

本次访谈的对象选定为已流出企业的部分管理及技能型人才。通过访谈收集影响企

业人才流失的因素。本次随机选取 20 名已离职人员进行访谈。

4.1.2访谈内容

访谈内容梳理主要包括四大部分，具体访谈问题见附录 A《附录 A：关于 QH 企业

已流失人才访谈提纲》。

访谈内容第一部分为员工基本信息。见下表 4.1。
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表 4.1 访谈基础内容-员工基本信息

项目 细分 人数

性别
女 5

男 15

年龄

26 岁以下 5

26-30 岁 8

30 岁以上 7

婚姻状况

未婚 13

已婚 7

离异 0

学历

本科 15

大专 5

大专以下 0

岗位

工人岗 5

科员及以上管理岗 4

初级及以上技能岗 11

司龄

1 年以下 5

2-4 年 9

5 年以上 6

访谈内容第二部分为员工离职影响因素统计。主要从环境因素、个体因素、组织因

素等三个方面提出问题，以了解导致人才离职的主要原因。

（1）探究环境因素对人才流出企业的影响。

环境因素在员工离职决策中扮演着重要角色。根据勒温的场论，个人的绩效不仅与

其能力和素质相关，同时也受其所处环境的影响密切。人才流失的相关模型将环境因素

与组织因素和个体因素相互作用考虑在内，共同影响员工的离职决策。在环境因素方面，

关于环境层面对企业人才流失的影响因素（包含外部环境因素及内部环境因素）主要有：

就业市场情况、经济因素、行业竞争、工作压力、工作安排的合理性、与同事和上级之

间的关系等。

（2）探究个体因素对人才流出企业影响。

个体因素在员工离职决策中起着重要作用。根据公平理论，人们对公平的感知会影

响他们的行为和动机。当现在的收入少于过去的收入时，人们就会感到不公平，进而导

致工作满意度降低，减少工作的积极性，增加离职的可能性。人才流失的相关模型将个

体因素与环境和组织因素相互作用考虑在内，共同影响员工的离职决策。在个体因素方
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面，关于个人层面对企业人才流失的影响因素主要有：职业目标、个人需求、职业发展

机会、工作挑战性、工作与生活的平衡、个人成长等。

（3）探究组织因素对人才流出企业的影响。

组织因素在员工离职决策中扮演重要角色。根据人才流失的模型可知，员工的离职

是一个复杂的决策过程，在这个过程中，员工会综合考量个人特征、工作满意度、组织

因素和外部机会并作出决策，受到多种因素的影响。组织因素如文化、薪酬、领导能力

等与个体因素和外部环境交织，影响员工离职决策。在组织因素方面，关于组织层面对

企业人才流失的影响因素主要有：组织文化、薪酬制度、领导能力与风格、职业发展通

道、人岗匹配、培训体系、管理政策和机会公平性等。

通过对环境因素、个体因素和组织因素的深入分析，能够有针对性的设计访谈问题，

使得我们能够更全面地理解影响人才流出企业的原因，方便日后为企业人才管理提供改

进和优化的建议。这将有助于企业在人才管理和员工留任方面取得更好的成果。见下表

4.2、4.3。

表 4.2 访谈数据获取与整理情况（节选）

序号 访谈过程记录（部分） 数据获取 关键词提取

1 ...没有刚进公司的热情和冲劲了，没有成就感... 缺乏成就感 个体因素

2 ...无法适应领导的做事风格... 领导风格 组织因素

3 ...福利等连年不如，看不到未来... 职业发展 组织因素

4 ...是因为专业和现在从事的工作不匹配... 人岗匹配 组织因素

5 ...工作单一，没有晋升的可能... 工作挑战性 个体因素

6 ...考了一级建造师，离开找新发展... 个人成长、职业目标 个体因素

7 ...岗位没有发展前景，没发挥自己的地方... 个人成长 个体因素

8 ...看不到升职希望... 职业发展 个体因素

9 ...工作没有成就感，没有什么自主性... 个人成长 个体因素

10 ...没有针对员工的职业规划，没有通道... 职业发展 个体因素

11 ...培训与学习比较流于形式，没有实际的作用... 培训体系 组织因素

12 ...做的事情太杂、零碎，没有前景... 职业发展、个人成长 个体因素

13 ...年龄增长，不能满足个人需求，负担重... 个人需求 个体因素

14 ...枯燥乏味，内容单一... 工作挑战性 个体因素
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表 4.3 人才流失影响因素访谈结果统计表

类别 序号 导致离职的因素 非常认同 难以判断 非常不认同

环境因素

1 就业市场情况 5 3 12

2 经济因素 2 2 16

3 行业竞争 3 3 14

4 工作压力 3 5 12

5 工作安排的合理性 2 4 14

6 与同事和上级之间的关系 5 5 10

个体因素

7 职业目标 11 5 4

8 个人需求 13 2 5

9 职业发展机会 13 5 2

10 工作挑战性 6 7 7

11 工作与生活的平衡 2 1 17

12 个人成长 13 5 2

组织因素

13 组织文化 10 6 4

14 薪酬制度 15 3 2

15 领导能力与风格 6 7 7

16 职业发展通道 8 5 7

17 人岗匹配 15 3 2

18 培训体系 7 6 7

19 管理政策 14 3 3

20 机会公平性 15 3 2

从数据上看，在就业市场不稳定的情况下，许多人更倾向于选择稳定的工作，而不

愿冒险尝试其他行业或职位。因此，大部分人都认为环境因素并不直接导致员工离职，

而个体因素和组织因素都对员工流出企业带来一定程度的影响。

个体因素对员工满意度和发展机会的影响非常重要。员工的满意度与他们在企业工

作期间的离职倾向密切相关。如果员工在工作中得不到满足的保健因素，比如工作环境、

工作条件、工作压力等，可能会引发负面情绪，并可能考虑离开该企业。同样，如果激

励因素不到位，如薪酬、晋升机会、奖励制度等，员工可能会失去对企业的信任，影响

他们的长期发展意愿。此外，缺乏发展机会也可能导致高级人才的流失。员工渴望在工

作中获得成长和发展，如果企业无法提供适当的培训、晋升和职业发展机会，他们可能

会感到受限和不满意，并寻找其他更具发展机会的机会。

组织因素对员工对组织的信任和依赖程度有着密切的关系。薪酬制度、员工职业发
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展通道、人岗匹配机制、培训体系、企业文化和领导能力等因素，都会对员工的工作满

意度和发展意愿产生重要影响。如果这些方面存在问题，可能会引发员工的离职风险。

这可能意味着组织在薪酬制度上存在不公平或不合理的问题，职业发展通道不清晰或缺

乏晋升机会，人岗匹配机制不合理导致员工无法充分发挥自己的能力，培训体系不完善，

企业文化不健康或与员工价值观不符，以及领导能力不足等。

经过梳理访谈结果发现，目前该公司影响员工离职的主要因素均围绕在个人层面和

组织层面，这需要引起高度重视。

第三部分为人才流失强影响因素归纳，见下图 4.1。

图 4.1 人才流失强影响因素归纳图

根据访谈记录，可以看出已流失人才对于影响其离职的关键因素有着明确的看法。

其中，75%的参与访谈的离职员工认为机会公平性、人岗匹配以及薪酬制度是影响他们

离职的关键因素。这表明在这个企业中，员工对于公平的机会分配、岗位与个人能力的

匹配以及薪酬制度的公正性有着较高的期望。

此外，70%的离职员工认为管理政策也对他们的离职产生了较大的影响。这意味着

离职员工对于企业的管理方式、决策流程以及领导风格等方面存在一定的不满或不适

应，进而影响了他们对于留在该企业的意愿。

另外，65%的离职员工认为个体因素，如职业发展机会、个人成长以及个人需求等，

也对他们的离职产生了较大的影响。这表明在这个企业中，员工对于个人发展和实现个

人目标的重视程度较高，如果企业无法提供满足他们个人需求的机会，他们更有可能选

择离职。

同时，还有超过 50 的离职员工认为职业目标与组织文化对离职产生了较大的影响。
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这意味着员工对于企业的文化价值观、组织氛围以及企业的发展方向等方面存在一定的

认同度或不认同度，进而影响了他们对于留在企业的决策。

综上所述，个体因素与组织因素是造成该企业员工离职的主要因素。在这个企业中，

员工对于机会公平性、人岗匹配、薪酬制度、管理政策、个人发展机会、组织文化等方

面有着较高的期望和要求。

第四部分为员工离职弱影响因素归纳，见下图 4.2。

图 4.2 员工离职弱影响因素归纳图

根据访谈记录，40%参与访谈的离职员工认为职业发展通道是影响其离职的关键因

素。这些员工普遍表示，他们在当前公司的职位上感到发展受限，缺乏晋升机会和长期

职业规划，因此决定寻求其他机会。他们希望能够在一个更具挑战性和发展空间更大的

环境中实现自己的职业目标。

另外，35%的离职员工认为培训体系对离职影响也较大。这些员工表示，他们在公

司中没有得到足够的培训和发展机会，无法提升自己的技能水平和专业能力。他们认为

公司对员工的培训投入不够，导致他们感到无法满足自身的成长需求，因此选择了离职。

此外，还有 30%的离职员工认为领导能力与风格对离职影响也较大。这些员工指出，

他们离职的原因之一是与上级领导之间的沟通和合作存在问题。他们认为领导者的管理

风格不合适，缺乏有效的沟通和指导，无法提供足够的支持和激励，因而选择了离职。

综上所述，根据访谈记录，导致员工离职的次要因素主要包括职业发展通道、培训

体系和领导能力与风格。这些因素都对员工的离职决策产生了一定的影响。
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4.1.3访谈结论

根据对选定的 20 名已流失人才进行访谈，得出初步结论：环境因素并非主导因素，

而组织因素和个人因素对人才流出企业有着重要影响。在环境因素中，就业市场情况、

经济因素、行业竞争、工作压力、工作安排、人际关系等不是员工选择离职的主要影响

因素。而在组织因素中，薪酬制度、人岗匹配、机会公平性等对员工离职有较大影响。

访谈结果显示，员工普遍认为薪酬制度不合理或不具竞争力，降低了他们对组织的忠诚

度，促使他们离职。另外，人岗匹配问题也是员工离职的重要因素，如果员工感到自身

能力与职责不匹配，可能会寻求其他机会。个人需求、职业发展机会和个人成长也对员

工离职产生重要影响。员工的个人需求、职业发展和个人成长机会是他们离职决策的重

要考虑因素。

前文通过访谈少量已流失人才，初步了解到组织因素和个人因素对人才流出企业有

着重要影响，因访谈样本的选择具有局限性，这个访谈结论将作为宝贵的定性数据，帮

助我们深入理解人才流出企业的根本原因。接下来，将针对组织因素和个人因素进行深

入细分，形成一份问卷调查，通过匿名问卷调查人才流失的影响因素，进一步了解导致

人才流出企业的具体原因。问卷调查将涵盖薪酬福利、职业发展等方面的问题，全面了

解人才流失意愿。最终，通过整体数据分析，揭示主要原因，为企业提供有价值的见解，

制定针对性的人才留存策略。

4.2 QH 企业人才流失影响因素的问卷调查

本论文通过对已离职人员进行访谈，收集 QH 企业人才流失的影响因素。我们对 20

名已离职员工进行了访谈，并根据访谈结果进行了分析和总结。通过这些分析，我们确

定了导致 QH 企业人才流失影响因素的大致范围。为了更全面地了解该企业人才流失的

原因，我们设计了一份问卷调查，用于进一步明确影响人才流出企业的具体因素。通过

这样的调查，我们能够更好地收集到该企业人才流失的原因，为进一步的研究提供了基

础。

4.2.1调查对象

为了确保本次问卷调查结果分析的科学性，本次问卷调查选择了 QH 企业内目前已

离职的 100 名管理及技能型员工作为调查对象，并采用匿名形式完成问卷。
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4.2.2调查问卷设计

本次问卷调查结合员工实际情况，设计了包含 14 个影响因素的调查问卷，从个人

层面和组织层面出发：

个人因素包括职业目标、个人需求、职业发展机会、工作挑战性、工作与生活平衡、

个人成长等；组织因素包括组织文化、薪酬制度、领导能力与风格、职业发展通道、人

岗匹配、培训体系、管理政策和机会公平性等。

基于以上影响因素，制定了《附录 B：关于 QH 企业人才流失影响因素的问卷调查》，

问卷分为两部分：员工基本信息和离职动因评测。离职动因评测包含 27 个问题，涵盖

个人和组织层面，采用计分法，员工需为每个因素进行评分。

4.2.3问卷调查回收情况

在这次调查中，总共发放了 100 份问卷，其中有 94 份被认为是有效的，有效调查

问卷的回收率达到了 94%。

4.2.4问卷调查结果统计

（1）描述性分析

表 4.4 人口统计学变量分析

变量 选项 频率 百分比（%）

性别
男 75 79.8

女 19 20.2

年龄

26 岁-30 岁 13 13.8

31 岁-35 岁 9 9.6

36 岁-40 岁 29 30.9

40 岁以上 43 45.7

学历

大专及以下 35 37.2

本科 29 30.9

硕士及以上 30 31.9

工作内容

生产活动 37 39.4

经营管理 28 29.8

后勤保障 29 30.9

专业是否对口
是 44 46.8

否 50 53.2

工龄
1 年以内 7 7.4

1 年-5 年 4 4.3
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续表 4.4 人口统计学变量分析

变量 选项 频率 百分比（%）

工龄

5年-10 年 9 9.6

10 年-15 年 7 7.4

15 年以上 67 71.3

婚姻状况
已婚 81 86.2

未婚 13 13.8

是否有子女
是 79 84

否 15 16

通过表 4.4 中的分析结果可以观察到人口学变量的数值特征，这些特征反映了本次

调查对象的分布情况。进一步分析各个变量的频率可以发现，调查结果的分布基本满足

抽样调查的要求。根据调查结果显示，男性比例占总调查人数的 79.8%，而女性比例为

20.2%。这一数值表明本次调查的结果偏向表达男性的意愿，具体调查结果见下表 4.5。

表 4.5 人才流失的影响因素统计表

不影响 一般 有点影响 影响 很影响 累计比例

职业目标 23.40% 39.40% 20.20% 12.80% 4.30% 100.00%

个人需求 41.23% 37.75% 12.50% 8.25% 0.28% 100.00%

职业发展机会 24.50% 40.40% 16.00% 19.10% 0.00% 100.00%

工作挑战性 19.10% 33.00% 24.50% 21.30% 2.10% 100.00%

工作与生活的平衡 38.85% 48.40% 9.60% 2.70% 0.55% 100.00%

个人成长 17.00% 42.60% 23.40% 14.90% 2.10% 100.00%

组织文化 11.00% 48.93% 18.43% 21.27% 0.37% 100.00%

薪酬制度 25.00% 42.00% 17.30% 15.70% 0.00% 100.00%

领导能力与风格 18.05% 55.85% 20.20% 3.75% 2.15% 100.00%

职业发展通道 18.10% 57.40% 13.80% 10.60% 0.00% 100.00%

人岗匹配 20.75% 46.25% 28.20% 4.80% 0.00% 100.00%

培训体系 21.30% 38.30% 23.40% 17.00% 0.00% 100.00%

管理政策 13.30% 36.75% 33.50% 15.45% 1.10% 100.00%

机会公平性 25.55% 59.05% 12.25% 3.20% 0.00% 100.00%

（2）相关性分析

计算相关系数有多种方法，但 Pearson 相关系数是最常见的一种。在本实验中，我

们使用 Pearson 相关分析法来研究各个影响因素与人才流失之间的相关性。
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表 4.6 Pearson 相关系数

QH 企业人才流失的影响因素 人才流失 sig

职业目标 .495** 0.000

个人需求 .484** 0.000

职业发展机会 .275** 0.007

工作挑战性 .405** 0.000

个人成长 .614** 0.000

组织文化 .758** 0.000

薪酬制度 .698** 0.000

领导能力与风格 .667** 0.000

职业发展通道 .506** 0.000

人岗匹配 .635** 0.000

培训体系 .569** 0.000

管理政策 .712** 0.000

机会公平性 .499** 0.000

从表 4.6 中可以看出，除“工作与生活的平衡”外，在其余 13 种影响因素中，组

织文化和管理政策与人才流失均呈现出强相关关系；个人成长、薪酬制度、领导能力与

风格、职业发展通道、人岗匹配度、培训体系、等因素与人才流失呈现出较强的相关关

系；职业目标、个人需求、职业发展机会、工作挑战性与人才流失呈现出弱相关关系。

（3）回归分析

结合上文相关性分析的结果，选取 13 种与人才流失显著相关的影响因素。为了进

一步解释人才离职意图的强烈程度，将职业目标、个人需求、职业发展机会、工作挑战

性、个人成长、组织文化、薪酬制度、领导能力与风格、职业发展通道、人岗匹配、培

训体系、管理政策、机会公平性作为解释变量。通过使用 SPSS26 软件建立回归模型，

分析 QH 企业人才流失的影响因素。模型如下：

Y  a0 a1X1 a2X2 a3X3 a4X4 a5X5 a6X6 a7X7 a8X8 a9X9 a10X10 a11X11 a12X12 a13X13

其中，Y表示人才离职意图的强烈程度，a0为常数，ai （i=1,2，…，13）为回归系

数，X1表示职业目标，X2个人需求，X3表示职业发展机会，X4表示工作挑战性，X5表示

个人成长，X6表示组织文化，X7表示薪酬制度，X8表示领导能力与风格，X9表示职业发

展通道，X10表示人岗匹配，X11表示培训体系，X12表示管理政策，X13表示机会公平性。

根据模型参数的计算结果，得出 F=652.967，R 方=0.991，调整后的模型决定系数

为 R方=0.989，DW=1.831。这表明各个影响因素之间不存在自相关关系，且每个自变量
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之间相互独立。综合检验系数 SIG=0.000，小于 0.05，表明回归模型整体性检验结果显

著，具体的汇总结果见表 4.7。这些数据参数表明所构建的回归模型较为理想，适用于

分析 QH 企业人才流失的影响因素。

表 4.7 模型摘要

回归模型 F R 方 调整后 R 方 德宾-沃森 显著性

结果 652.967 0.991 0.989 1.831 0.000

回归模型的估计结果如下表 4.8 所示：

表 4.8 模型回归结果

模型变量
未标准化系数 标准化系数

t 显著性
B 标准错误 Beta VIF

常量 2.757 0.684 4.033 0.000

职业目标 1.105 0.177 0.104 6.234 0.000 2.401

个人需求 1.030 0.061 0.247 16.796 0.000 1.86

职业发展机会 1.136 0.166 0.102 6.853 0.000 1.884

工作挑战性 1.195 0.155 0.112 7.709 0.000 1.804

个人成长 0.860 0.201 0.074 4.286 0.000 2.575

组织文化 0.933 0.093 0.198 9.994 0.000 3.372

薪酬制度 1.160 0.079 0.271 14.6 0.000 2.949

领导能力与风格 1.174 0.142 0.137 8.282 0.000 2.337

职业发展通道 0.749 0.195 0.055 3.835 0.000 1.73

人岗匹配 0.917 0.154 0.104 5.965 0.000 2.601

培训体系 1.044 0.164 0.090 6.37 0.000 1.698

管理政策 0.876 0.131 0.113 6.704 0.000 2.431

机会公平性 0.896 0.148 0.090 6.066 0.000 1.87

通过观察表 4.8 中的模型回归结果，可以看到方差膨胀因子 VIF 的取值通常在 1到

10 之间，VIF 数值越大表示模型中的共线性越明显。在当前模型的回归分析中，组织文

化的 VIF 最高，为 3.372，而其他自变量的 VIF 在 1 到 3.372 之间，各自变量的 VIF 值

各不相同，表明不存在多重共线性问题。因此，我们得到了人才流失影响因素的回归方

程：

Y  2.757 1.105X1 1.030X21.136X3 1.195X4 0.860X50.933X61.160X7 1.174

0.7490.917X101.044X110.876X12 0.896X13

由上述回归方程可知，职业目标、个人需求、职业发展机会、工作挑战性、个人成
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长、组织文化、薪酬制度、领导能力与风格、职业发展通道、人岗匹配、培训体系、管

理政策、机会公平性均与人才离职意图的强烈程度呈现正相关关系，但是根据影响程度

来说，职业目标、个人需求、职业发展机会、工作挑战性、薪酬制度、领导能力与风格、

培训体系是影响 QH 企业人才流失的主要因素，并且影响程度由高到低为工作挑战性、

领导能力与风格、薪酬制度、职业发展机会、职业目标、培训体系、个人需求。

4.3 QH 企业人才流失影响因素剖析

通过对回归分析的结果分析可知，导致 QH 企业人才流失的主要原因包括：

工作挑战性不足：缺乏挑战性的工作内容让员工感到缺乏成就感和发展空间。举例

来说，企业的生产、机械维护部门的工作内容可能过于单一，员工长期从事重复性工作，

缺乏新鲜感和挑战性，会导致员工对工作失去激情。

领导能力与风格问题：领导者的管理能力和风格未能有效激励员工，导致员工满意

度下降。例如，一些领导者可能缺乏有效的沟通技巧和团队管理能力，这会导致团队内

部合作不畅，使得员工对领导者的信任度下降，影响员工的工作积极性。

薪酬制度不合理：薪酬待遇的不合理性和缺乏竞争力使员工感到被低估，降低了对

企业的忠诚度。现阶段企业内部存在着薪酬待遇不透明、晋升机制不清晰等问题。员工

一旦感受到自己的努力未得到合理回报，就会考虑寻找其他更具竞争力的薪酬待遇。

职业发展机会受限，职业目标无法得到满足：缺乏多样化的职业发展机会和晋升通

道，使员工感到发展受限。管理层层级较多，企业组织结构较为僵化。晋升需要经过多

个层级的审核和评定，这种繁多的层级结构增加了晋升的困难度，员工难以找到适合的

晋升机会，感到自己的职业发展受到限制时，就会选择离职寻找更有发展空间的机会。

个人需求无法满足：企业的工作制度较为固定，无法满足员工的个性化需求。也未

能提供充足的培训和发展机会，导致员工感到个人需求无法得到满足。工作缺乏灵活性、

缺乏学习和发展机会以及对良好工作环境的向往，使得员工会找寻更适合自己的职业机

会。

培训体系：企业的培训机制过于通用化，缺乏个性化的培训方案。培训内容较为陈

旧，未能跟上行业发展和技术进步的步伐。这样的培训内容可能无法提供员工所需的最

新知识和技能。企业缺乏长期的培训规划，培训活动可能更多地是临时性的应急措施，

而非有计划的长期发展方案。在培训资源方面投入不足，包括资金、人力和时间。导致

培训质量下降，影响员工的学习效果。缺乏有效的培训评估和反馈机制，无法及时了解

培训效果和员工的学习情况，难以进行有效的改进和调整。更注重短期培训，而忽视了
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持续性培训的重要性。持续性培训可以帮助员工不断提升技能和适应行业变化。员工在

当前组织难以实现个人职业目标和成长，缺乏相应的培训支持。

综上所述，建议 QH 企业在人才招聘和选拔流程、人才引进措施、人才培训机制、

绩效考核机制、薪酬分配和激励制度等方面进行改进，以减少人才流失，提高员工忠诚

度和满意度。
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5 规避 QH 企业人才流失对策

根据前文内容得出，QH 企业的人才流失问题主要源于个人因素和组织因素相互作用

的结果。

经实证分析进一步剖析影响 QH 企业人才流失的具体因素后，本章将结合企业的发

展战略规划，基于人才流失现象的优化目标和原则，从组织和个体层面提出针对性的应

对策略，以达到减少 QH 企业人才流失的目的。

5.1 规避思路与原则

5.1.1规避思路

通过实证分析可知：工作挑战性、领导能力与风格、薪酬制度、职业发展机会、职

业目标、培训体系、个人需求是影响 QH 企业人才流失的主要因素。为了解决上述问题，

针对每个主要影响因素设定具体的规避措施。

针对工作挑战性因素，主要从健全绩效考核机制，设计更具竞争力的评价标准，激

发员工的进取心；优化人才招聘和选拔流程，使员工得以在适合自己的职位上发挥出最

大的价值；引入灵活的招聘策略，吸引并留住具备高技能和创新精神的员工，营造良性

的竞争氛围，全面提升员工对工作挑战性的评价；从整体上完善人才培训机制，强化员

工能力建设，用以改善员工对领导能力与风格的评价指标；在薪酬和激励方面，实施公

平且具有竞争力的薪酬制度，结合绩效奖金和长期激励，以提升员工对薪酬制度的评价；

职业发展机会与职业目标的明确主要从建立员工发展通道入手，给员工创造更多、更明

确的发展路径，在这一过程中，可进一步为员工明晰自己的岗位职责，规划未来的发展

方向，能侧面激发员工的主观能动性；除了完善的薪酬福利制度外，建设学习型企业文

化，能满足员工的个人精神需求，营造企业内共同的学习氛围，培养企业的文化理念，

增加员工的主人翁意识，增强员工对企业的归属感。

5.1.2规避原则

人才流失的规避原则是一个关键的话题，特别是对于企业而言。在改善对策的制定

过程中，主要遵循公平原则、以人为本原则以及一致性原则。通过确保公平公正的待遇，

满足员工的需求，以及与劳动力市场的发展保持一致，才可以最大程度地留住人才，推

动企业的持续发展。

（1）公平原则。在处理人才流失问题时，公平原则至关重要。员工若感到待遇不公
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平，就可能选择离职，因此我们需确保公平公正的赏罚制度、晋升机会和待遇，以避免

人才的流失。

（2）以人为本原则。在制定改善措施时，应以员工为中心，而非简单套用现有规章

制度。需要深入分析员工实际不满意的问题，为不同部门和岗位量身定制改善方案，以

满足员工需求，提升职业满足感，减少人才外流。

（3）一致性原则。在人才流动方面，企业管理部门必须根据实际情况，在分析岗位

需求和人才培养诉求的基础上，确保企业发展与劳动力市场发展保持一致。这意味着要

合理分配岗位，合理分布人才，以最大程度地留住人才，从而实现企业的可持续发展。

5.2 具体规避措施

5.2.1 优化人才招聘和选拔流程

首先，制定清晰的招聘需求和岗位描述。确定招聘需求，明确岗位职责和要求，以

便吸引符合条件的人才。确保岗位描述准确反映实际工作内容，避免误导应聘者。其次，

制定多元化的招聘渠道。利用多种渠道发布招聘信息，如招聘网站、社交媒体、校园招

聘等，吸引更多人才。与专业人才中介机构合作，拓展人才来源。第三，优化简历筛选

和初步面试流程。制定明确的简历筛选标准，筛选出符合岗位要求的候选人。设立初步

面试流程，通过电话或视频面试初步了解候选人的背景和技能。第四，引入有效的测评

工具和测试。使用能力和技能测试工具，评估候选人的专业知识和技能水平。引入性格

测评工具，了解候选人的适应性和团队合作能力。第五，实施多轮面试和评估。设立多

轮面试流程，包括技术面试、团队面试和领导面试，全面评估候选人的能力和适应性。

邀请多个面试官参与面试，获取不同角度的评估意见。第六，提供实习和试用期机会。

提供实习和试用期机会，让候选人有机会展示实际工作表现。根据试用期表现评估候选

人的适应性和工作表现，决定是否正式录用。最后，持续改进和反馈机制。定期评估人

才招聘和选拔流程，收集反馈意见，持续改进流程效率和质量。向参与招聘和选拔的员

工征求意见，提高流程的透明度和公平性。

优化招聘和选拔流程可以更好地匹配候选人的技能、经验和价值观与企业需求，降

低因工作不匹配而导致的员工流失率。通过优化流程，确保招聘过程的公平、透明和高

效，增加员工对企业的信任感和满意度，减少员工因为招聘流程不公平而选择离职。还

可以更好地了解员工的职业发展需求和期望，提供个性化的职业发展规划和支持，增强

员工对企业的忠诚度，降低员工流失率。通过建立科学、公平、高效的招聘和选拔流程，
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煤炭企业可以更好地留住优秀人才，推动企业可持续发展。

5.2.2 采取灵活的人才引进措施

除了上述的优化人才招聘和选拔流程外，采取灵活的人才引进措施也是至关重要

的。灵活的人才引进措施可以帮助企业吸引和留住优秀的员工，从而降低人才流失率。

同时，这也有助于建立一个更加多样化和具有活力的团队，促进企业的持续发展和创新。

随着煤炭经济形势的演变，企业对专业技术人才的需求逐渐增加。为了引入人才，

煤炭企业需采取多项举措。首先，需积极招纳大中专毕业生，主动与院校和政府相关部

门加强联系，积极参与供需见面活动，提升对毕业生的吸引力。同时，也可以在企业内

部开展供需见面会，让劳资双方实现双向选择，从而使优秀人才的价值最大化，特别是

对高水平的人才，赋予其更大的发展空间，使其能够为国有煤炭企业的发展建设贡献出

自己的全部力量。其次，需要着重关注企业内部专业技术人才结构以及经济发展下对人

才的切实需求。对经济发展至关重要的项目，需提前明确紧缺的人才类别，集中资源投

入，重点培养行业内的科技领军者和技术权威。关键在于转变思维，用更灵活的方式取

代传统模式来引进人才。煤炭企业在薪酬福利、工作环境、社会地位以及地理条件等方

面均与其他行业存在差异，使得这类企业在人才市场中处于劣势地位。因此，企业应更

灵活地运用招聘策略。可根据实际需求，采用“借脑法”、“产学研结合”以及“候鸟

型”等方式引入人才。最后，企业应当设立合理的内部人才流动机制。这一机制尤为重

要，因为它能够让员工有机会找到更适合自己的岗位。特别是对于大部分大学毕业生而

言，长时间从事不感兴趣的工作会引发其抵触情绪，就有可能会导致该类人才流出企业。

在这种情况下，内部人才流动机制的建立能够有效解决这一问题，帮助员工找到真正适

合自己的工作，更积极地参与企业的发展建设，避免人才流失，同时也能吸引更多优秀

人才加入国有煤炭企业的发展。

5.2.3 完善人才培训机制

完善人才培训机制旨在为员工提供更好的学习成长环境。首要任务是加强培训。依

据国家人才发展战略，公司应选择优秀工程技术人员前往专业高校学习，并安排人才到

先进企业学习，以获取新思想、掌握新技术、积累新知识、建立新观念、拓展新思路，

从而持续提升员工的整体素质。其中，技术类人才培训主要从加强内部培训、实施定向

培训以及加强教育培训基地建设三方面入手。内部培训是员工在职学习提升个人素质的

主要途径，也是解决企业人才短缺问题的有效办法。在培训内容方面，应注重针对性和
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实用性。在培训方式上，可以利用省内煤炭企业转型发展专题培训班等平台，结合实际

工作情况，采用脱产、半脱产和业余函授相结合等培训方式，确保工作和学习两不误。

煤炭企业通常采用分层管理模式，管理系统复杂，对专业人才的需求层次各异。因此，

在技术类人才培养过程中，应根据部门需求制定合理培训目标和计划，加大人才培养力

度。另外，要对公司和基层单位两级教育培训基地加强建设，充分发挥基层单位的夜校

作用。加大对教育培训基地的投入，完善教育设施，改善教学环境，优化办学条件，以

提升办学质量和服务水平。同时，积极与高校联合办学，邀请专家学者到企业开展讲座，

解决企业面临的问题，促进企业发展。管理类人才培训主要遵循“提升人才素质，调整

人力结构”的指导方针。结合集中培训和个人自主学习，持续提升领导干部的综合素质，

促进企业的良性发展。企业可以定期举办高级管理研讨会或领导力发展课程，邀请专业

的讲师或内部经验丰富的领导者分享领导理论、沟通技巧、决策制定、危机管理等主题。

例如，可以设置为期数周的领导力训练营，通过小组讨论、案例分析和角色扮演等活动

提升领导者的实战能力。还可以利用现代科技，如在线学习平台或领导力评估软件，提

供定制化的领导力培训课程，让领导人员可以根据自己的需求和进度进行自我学习和提

升。同时，采用“引进外部、培育内部”的策略，邀请科研院校的专家学者授课，让业

务管理人员和专业技术人员走进优秀企业，学习最新科技和领导技能，全面提升他们的

理论水平和问题解决能力。也可以定期举行项目管理竞赛或危机应对演练。通过模拟真

实工作场景或设立管理项目，让领导人员有机会在实践中锻炼决策能力、团队协作和解

决问题的能力。另外，应当建立完善的企业领导层内部培训机制，开设以总工程师等专

业领导为主讲的培训班。定期向中层管理干部和技术人员传授现场管理技术知识，实施

“每月一考”制度，将考试成绩与个人薪酬挂钩，持续提升干部整体素养水平。加强战

略性培训教育，全面提升企业员工的整体技术素质。制定长期阶梯式培训计划和体系，

将培训学习与实际业务活动结合，确保培训具有实践性。通过加强领导人员能力建设，

组织将为员工创造更积极、高效的工作环境。

5.2.4 健全绩效考核机制

工作收入水平、生活福利状况，直接影响员工的积极性和心态稳定性。健全的绩效

考核机制可以带来明确目标、激励工作表现、发现个人发展需求、提供发展机会以及建

立公平透明的工作环境等多方面的好处，有助于促进员工的个人成长和组织的持续发

展。

因此，企业应制定顺应时代发展的薪酬体系和奖励机制，建立科学有效的绩效管理
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制度，设立清晰的绩效指标，将个人绩效与部门、企业绩效相结合，确保员工的目标与

企业战略一致，建立科学的绩效评估体系，包括定期的评估周期和方法。应当倾向向辛

勤工作、危险岗位和技术岗位加重薪酬分配比重，充分发挥绩效评估制度在企业人力资

源管理中的作用。因此，建议根据不同对象，实施不同种类的激励和约束机制。评估内

容包括量化指标、评议指标和综合指标，评估方式可分为技术岗位评估和管理岗位评估。

将管理和专业技术人员的绩效评估结果作为薪酬发放的依据，与实际报酬直接相关。建

立绩效奖励制度，提供灵活的福利待遇，满足员工需求，定期评估和调整机制以确保公

正性和适应性。此外，需要建立干部考核评价体系，结合年度综合考核和月度动态考核，

对煤炭企业管理和技术人员进行多方面评价。考核结果将作为选拔任用、职务变动、奖

惩和培训的重要参考依据，有助于提升干部的执行力，同时为干部脱颖而出提供机会。

通过评聘和职务提升，组织专业技术人员进行各种技术职务评聘，例如主任、特聘等称

号，以及技能职务评聘，如技能专家、技术能手等。评选人员应享受同级行政岗位的薪

资待遇，为他们的职业发展拓宽道路，确保他们能力被充分施展，提升工作成就感，从

而促进企业技术人才资源的稳定发展。要将绩效与晋升挂钩，设立明确的晋升标准和评

估准则。通过定期绩效评估和晋升机会的提供，激励员工积极发展和提升能力，确保晋

升透明度和公平性。此外，绩效反馈与沟通也至关重要，定期与员工交流绩效反馈，帮

助员工认识自身优势和不足，制定个人发展计划，为企业的长期发展做出贡献，提供公

平、公正、透明的工作环境，吸引并留住优秀人才。

5.2.5 完善薪酬分配和激励制度

完善企业的薪酬分配和奖励制度可以激励员工工作表现、增强工作满意度、吸引和

留住人才、提高绩效和业绩，同时建立公平透明的企业文化，有助于促进员工的个人成

长和组织的长期发展。首先，需要对薪酬体系进行优化。随着新技术和工艺的发展，煤

炭行业正面向“智能化、少人化”的方向演变，对高级技能型人才的需求不断攀升。因

此，主管部门应将优化薪酬体系置于首要位置。新的薪酬制度应体现“潜力、绩效、薪

酬、发展”的理念，为吸引和留住优秀人才，逐步打造稳定的高素质人才队伍，为行业

升级提供可靠的人力资源支持。其次，需要构建适应市场经济的薪酬分配机制。进一步

深化管理人员的薪酬分配制度，制定专利、发明、技术、管理等要素在收益分配中的比

例和方式，以刺激内部分配机制。逐步建立基于实绩、贡献和能力的激励机制，重点奖

励优秀人才和关键职位。实行竞争上岗，选拔优秀人才，取消职务终身制。在工资和奖

金分配方面，将工作表现、个人贡献与技术水平挂钩，体现知识和技术的重要性。支持
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不同形式的分配方式，设立项目成果奖、技术创新奖和激励奖，巩固知识产权地位。另

外，还应设立科技效益立项和奖励制度，以激励工程技术人员根据生产经营表现进行科

技攻关和技术创新。定期对创新项目进行评选，由专家评审并设立奖励基金。同时，推

动职称聘用工作，整合工程技术和其他职称系列，按照编制岗位进行聘用，提升专业技

术人员的薪酬水平。最终，应加大人才引进力度，全面贯彻人才发展战略，积极倡导尊

重知识、尊重人才的良好氛围。

健全人才激励机制可以激励员工工作表现、促进个人成长、增强工作满意度、提高

员工忠诚度，同时促进团队合作，有助于提升员工的工作积极性和团队凝聚力，推动组

织的持续发展。首先，需要结合按劳动和按生产要素分配，积极探索知识、技术等因素

在分配中的具体应用方式，让专业技术人员感受到企业的兴衰与个人利益息息相关，从

而使他们的行为与企业利益密切相连。其次，应认真执行专业技术人员的各项待遇。根

据企业实际情况，建立煤炭企业专业技术人才的最低工资保障制度，设置附加岗位津贴

和奖金制度。最后，要建立和健全奖励机制，实施项目技术成果奖励，对为企业做出杰

出贡献的专业技术人员给予丰厚奖励。

最重要的是，这些机制应与企业文化和价值观相契合，共同激发员工的积极性，结

合企业思想政治工作，根据员工的心理特点和思想状况，有针对性地展开沟通和交流，

关注他们的成长和生活。创造条件，满足他们积极向上的精神需求，了解他们的思想动

向和生活状态，协助解决实际问题。对为企业做出杰出贡献的员工，采取实物奖励和精

神激励相结合的激励措施，促进情感联系，吸引和稳定人才。

5.2.6 建立员工发展通道

确定职业发展框架。首先，定义职位等级结构。按照人才类型划分不同级别，如井

下生产技术人员可划分为初级工程师、中级工程师、高级工程师等，管理人员可划分为

初级主管、中级经理、高级总监等。其次，划分专业领域。技术类人才，例如井下生产

技术人员可以根据不同的领域，如采煤、通风、安全等，设定不同的职业发展路径。管

理类人才可以根据管理职能的不同领域，划分为人力资源、财务、市场营销等，设定不

同的职业发展路径。

设定晋升路径。首先，设立晋升标准。明确每个级别的晋升条件，包括技能要求、

项目经验、领导能力、团队管理和业绩表现等要求。其次，制定晋升流程。建立晋升评

估机制，包括评估面谈、绩效考核和技能测试等环节。

提供培训和发展机会。首先，内部技术培训。提供针对不同级别的技术、管理的培
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训课程，如井下作业流程、设备维护、安全标准、领导力发展、团队建设和冲突解决等。

其次，外部专业培训。支持参加行业研讨会、管理培训项目、技术交流会议，拓展专业

知识和技能。

职业发展规划。首先，制定个人职业发展计划，包括技能提升、项目经验积累和晋

升目标。同时与员工定期沟通，了解他们的职业需求和目标，提供支持和指导。

通过以上步骤，企业可以建立起完善的员工的职业发展通道，激励员工不断学习和

成长，提高员工的专业水平和工作满意度，推动企业的技术创新和发展。

5.2.7 打造建设学习型企业

企业的人力资源部门应与管理层合作，共同推动企业文化建设，共同营造学习型企

业的氛围，致力于在组织内建立一种鼓励学习和知识分享的文化。这样做将有助于进一

步优化人力资源管理，培养企业文化理念，凝聚员工力量，共同解决人力资源管理方面

的挑战。首先，明确核心价值观。通过内部渠道传达核心价值观，组织培训和工作坊帮

助员工理解和应用核心价值观，领导层以身作则展示核心价值观的重要性，鼓励员工参

与核心价值观的制定和传达，并设立奖励制度表彰展示核心价值观的员工。其次，营造

积极的工作环境。提供先进的工作设备和技术支持，建立团队合作和沟通平台，为技术

人才提供持续的培训和职业发展机会，设立奖励和认可机制，鼓励创新和研发工作。最

后，关注员工身心健康。提供健康保障和医疗福利，设立心理健康支持体系，倡导工作

与生活平衡，定期组织健康活动和运动促进，建立员工关怀和支持机制，确保职业安全

和健康。在这一进程中，需要持续提炼企业的精神内核，塑造一种致力于企业使命的动

力和渴望展现个人才能的信念。在灌输这种理念的过程中，巧妙地利用企业文化的力量，

看似是对员工日常工作秩序和行为的规范，实则透过传播企业文化的精髓，对员工进行

了实质性的培训。通过这些方法，企业可以加强自身的文化建设，创造积极的工作环境，

提高员工忠诚度和留任意愿，从而减少人才流失。

5.3 实施的保障措施

前文制定十种措施具体用于以提升员工对于工作挑战性、领导能力与风格、薪酬制

度、职业发展机会、职业目标、培训体系、个人需求等因素的评价。除此之外，要想规

避对策顺利实施还需要设定相应的保障措施。

设立人员保障措施可以使企业能够更加顺利地为员工建立职业发展通道；针对完善

薪酬分配和激励制度、优化人才招聘和选拔流程以及采取灵活的人才引进措施需要建立
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制度保障措施，以保证公平公正，增强组织的竞争力；针对完善人才培训机制、健全绩

效考核机制等规避措施，需要建立有效的机制保障措施来增强人才的留存意愿；针对打

造建设学习型企业和完善薪酬分配和激励制度需要建立有效的资金保障来吸引和留住

优秀人才。

5.3.1人员保障

首先，建立员工发展计划。提供个人发展机会和职业规划，包括明确的职业发展路

径和晋升通道，培训和发展机会。其次，提供良好的工作环境。创造积极的工作氛围，

提供合理的薪酬和福利，建立良好的沟通渠道和员工关怀机制。第三，实施人才储备计

划。发现和培养潜在的高潜力员工，为关键职位的离职做好后备人才的储备工作。此外，

提供合理的离职程序。包括离职面谈和离职手续办理，以维护良好的离职关系，并了解

离职原因和意见以改进组织管理方式。通过实施这些人员保障措施，组织可以更好地关

注员工的发展和需求，减少人才流失的风险，提高员工的忠诚度和留存率。

5.3.2制度保障

首先，建立公平的绩效评估机制。确保评估过程公正透明，避免因不公平而导致的

人才流失。其次，完善薪酬体系。完善的薪酬体系可以吸引和留住优秀人才，使组织的

薪酬与市场保持竞争力。第三，引入灵活的工作制度。引入灵活的工作制度可以提高员

工的工作满意度和忠诚度。同时，建立职业发展机制。为员工提供晋升通道和发展机会，

激励他们在组织内部发展，减少因缺乏晋升机会而导致的人才流失。通过这些制度保障

措施的实施，组织可以降低人才流失的风险，提高人才的忠诚度和留存率，增强组织的

竞争力。

5.3.3机制保障

首先，建立人才流失预警机制。通过员工调研和离职面谈等方式，及时了解员工的

离职意向和原因，以便组织能够及早发现问题并采取相应措施。其次，实施员工留存计

划。制定员工留存计划，包括提供职业发展机会、晋升通道和个性化培训计划等，以激

励员工在组织内部发展并增加留存意愿。最后，加强人才交流和合作。与其他企业或机

构建立人才交流和合作机制，为员工提供更广阔的发展机会和平台，减少流失风险。通

过实施这些机制保障措施，组织可以提前发现问题、留住优秀人才，提供更多发展机会，

增加员工的忠诚度和留存意愿，进而提高组织的人才稳定性和竞争力。
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5.3.4资金保障

首先，确保合理的薪酬预算。提供具有竞争力的薪资待遇，确保薪酬预算符合市场

需求和组织财务能力。其次，投资培训和发展。为员工提供足够的资金支持培训和发展

计划，帮助他们提升技能和能力。另外，建立激励机制。制定激励计划，将薪酬与绩效

挂钩，激发员工的工作动力和积极性。最后，管理薪酬福利体系。建立公平透明的薪酬

和福利体系，确保薪酬分配公平，并与员工进行有效沟通。通过实施这些资金保障措施，

组织可以吸引和留住优秀人才，提高员工满意度和忠诚度，增强组织的人才稳定性和竞

争力。
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6 结论与展望

6.1 研究结论

在当今 21 世纪的经济发展和激烈竞争中，人才已成为企业最宝贵的财富。然而，

人才流失问题已成为企业急需解决的难题之一。本文通过对 QH 国有企业的研究，分析

了影响人才流失的原因，并提出了解决方案。研究发现，人才流失会给企业带来重要的

危害，包括影响生产经营和长期发展。调查和访谈发现，导致 QH 企业人才流失的主要

因素包括工作挑战性、领导能力与风格、薪酬制度、职业发展机会、职业目标、培训体

系和个人需求。为了解决人才流失问题，QH 企业需要采取一系列措施，包括加强对技术

类人才重视程度、强化领导人员能力建设、优化企业的人员结构、强化企业的岗位管理、

设立健全的绩效考核机制、完善薪酬分配和激励制度、采取灵活的人才引进措施、打造

建设学习型企业氛围等。通过这些措施，可以降低人才流失率，提升企业的竞争力和发

展潜力。

6.2 研究不足与展望

本研究以 QH 企业为例，对离职人才进行了深入研究，并提出了改善人才管理机制

的建议。调查结果显示，离职原因既与整个行业和社会的共性问题有关，也与企业自身

特点有关。研究结果具有一定的行业普遍性，但并不适用于所有企业。因此，类似情况

的企业应该根据自身情况制定相应的人才管理策略，并重视人才流失对企业发展的影

响。通过优化内部管理制度、提高员工满意度，企业可以更好地留住人才，为未来的发

展提供有力支持。然而，该研究也存在一些限制，如样本的选择范围有限、样本都集中

在同个地域、个体差异的影响以及研究者主观偏差等。未来的研究可以扩大样本范围，

深入探讨不同地区、不同企业的人才流失问题，并结合更多的理论框架和实践经验，以

提高研究的可靠性和适用性。
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附 录

附录 A：QH 企业已流失人才访谈提纲

时间： 对象： 性别： 所在部门： 入职时长：

访谈提纲： 以下是一份关于企业人才流失影响因素的访谈提纲，大致围绕三个维度开

展访谈：环境因素（1-6 题）个体因素（7-12 题）组织因素（13-20 题），这份提纲可

以帮助企业了解人才流失影响因素的分布范围。访谈结果仅供本研究使用。

1、就业市场供需状况是否会影响您对离职的考虑？

2、经济状况的波动和不确定性是否影响了您的离职意愿？

3、您是否受到其他公司在薪资待遇、福利、职业发展机会或工作环境方面的吸引而考

虑离职？

4、工作的压力是否影响了您的离职意愿？

5、工作安排的合理性对您的离职决策有何影响？

6、与同事、上级之间的关系是否影响您对工作环境满意度？

7、您的职业目标是否得到满足？

8、您个人生活方面的需求是否得到满足？

9、您是否感到工作缺乏职业发展机会？

10、您是否感到工作缺乏挑战性？

11、您能否平衡工作与个人生活？

12、您是否感到个人成长受限？

13、您对组织文化的感受如何？

14、您对领导的能力和风格如何评价？

15、您是否感到自己在组织中的参与度？

16、您对薪酬制度是否满意？

17、您是否感到组织提供了良好的职业发展通道？

18、您认为自己的岗位与个人能力是否匹配？

19、您对组织的培训体系如何评价？

20、您对组织的管理政策和机会公平性如何评价？

21、除了以上因素，还有哪些其他因素对你的离职决定产生了影响？请谈谈具体原因。
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附录 B：关于 QH 企业人才流失影响因素的问卷调查

感谢您抽出宝贵时间参与本次问卷调查。此次调查采用匿名方式，旨在支持论文写

作需求，并非盈利性质。问卷中的选项答案并无绝对对错之分，调查结果仅供本研究参

考使用。

一、个人信息部分

1.您的性别？①.男 ②.女

2.您的年龄？①.18 岁-25 岁 ②.26 岁-30 岁 ③.31 岁-35 岁 ④.36 岁-40 岁 ⑤.40 岁

以上

3.您的学历？①.大专及以下 ②.本科 ③.硕士及以上

4.您的工作内容：①.生产活动 ②.经营管理 ③.后勤保障

5.您的岗位与您所学的专业是否对口？①.是 ②.否

6.您的工龄？①.1 年以内 ②.1 年-5 年 ③.5 年-10 年 ④.10 年-15 年 ⑤.15 年以上

7.您的婚姻状况？①.已婚 ②.未婚

8.您是否有子女？①.是 ②.否

二、人才流失影响因素调查部分

（请根据您离开企业时的心理状态评定下列因素，根据这些因素影响您做出离职决策的

重要程度，在相应的选项上 画“√”）

个人因素层面：

1. 职业目标的满足度是否影响您离开企业？（职业目标）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

2. 对这份工作的兴趣度是否影响您离开企业？（个人需求）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

3. 在公司工作能否获得成就感是否影响您离开企业？（个人需求）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

4. 这份工作的社会地位是否影响您离开企业？（个人需求）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

5. 个人生活的需求能否满足是否影响您离开企业？（个人需求）
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①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

6. 这份工作的职业发展机会是否影响您离开企业？（职业发展机会）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

7. 这份工作容易胜任度是否影响您离开企业？（工作挑战性）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

8. 这份工作的地理位置和环境条件是否影响您离开企业？（工作与生活的平衡）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

9. 目前生活的城市是否影响您离开企业？（工作与生活的平衡）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

10.这份工作能否带来个人成长是否影响您离开企业？（个人成长）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

组织因素层面：

1. 公司的企业文化是否影响您离开企业？（组织文化）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

2. 公司的价值观是否影响您离开企业？（组织文化）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

3. 公司的员工关怀制度是否影响您离开企业？（组织文化）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

4. 公司的薪酬水平是否影响您离开企业？（薪酬制度）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

5. 公司的奖金分配制度是否影响您离开企业？（薪酬制度）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

6. 公司的福利水平是否影响您离开企业？（薪酬制度）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

7. 公司薪酬激励制度是否影响您离开企业？（薪酬制度）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响
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8. 领导的能力和风格是否影响您离开企业？（领导能力与风格）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

9. 公司的民主化程度是否影响您离开企业？（领导能力与风格）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

10.公司的个人发展空间是否影响您离开企业？（职业发展通道）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

11.岗位与个人能力的匹配度是否影响您离开企业？（人岗匹配）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

12.公司的用人制度是否影响您离开企业？（人岗匹配）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

13.公司的员工培训制度是否影响您离开企业？（培训体系）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

14.公司的工作效率是否影响您离开企业？（管理政策）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

15.公司的管理体制是否影响您离开企业？（管理政策）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

16.公司奖惩制度的公平性是否影响您离开企业？（机会公平性）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响

17.公司晋升制度的公平、公正、合理性是否影响您离开企业？（机会公平性）

①.非常不影响 ②.不影响 ③.一般 ④.影响 ⑤.非常影响
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后 记

光阴似箭，日月如梭，近 3年的 MBA 研究生求学生涯即将结束。回想两年多的学习

生活，面对培育我的母校，心中无限感慨。

这段时间里，我在这所学府中收获了丰富的知识和宝贵的经验。每一门课程都为我

打开了新的视野，让我对工商管理的理论和实践有了更深入的理解，这些都将成为我未

来职业发展的基石。

在这里，我结识了一群志同道合的同学和优秀的教师，他们的陪伴和指导使我受益

匪浅。我们一起探讨问题、分享经验，互相激发思维的火花。每一次课堂讨论和团队项

目都是一次启迪和挑战，让我不断成长和进步。

回顾这段求学旅程，我深感时光荏苒，但我也深知自己在这里度过的每一天都是宝

贵的。我将永远怀念这里的学习氛围、师生之间的深厚情谊和同学们一起度过的美好时

光。

无论未来的道路如何，我都会牢记母校的教诲，将所学知识与实践相结合，为社会

做出自己的贡献。我相信，这段求学经历将成为我人生中最宝贵的财富，让我在职场中

展翅高飞，迎接更广阔的挑战和机遇。

愿我母校繁荣昌盛，愿每一位同学都能实现自己的梦想。感谢这段难忘的旅程，感

谢母校给予我的一切。我将永远怀念并为之骄傲。

作者：杨婧涛

2024 年 05 月 20 日
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