
为了留住员工，需要的不仅仅是快速修复式的临时方案，虽然类似的举措是可取的，但无法改善
或维持员工对工作满意度；
员工流失的成本，不仅包括培训和新员工入职成本。高水平的流转率还会影响生产率、产量以及
实现运营和财务目标的能力；
如果不进行适当的测量或分析，很难确定高水平流转率的根本原因。通过衡量员工活动或建立相
关KPI指标，您将更有能力做出正确的流程或人力资源改善。

为什么员工留存计划经常失败以及该如何实施

是时候深入挖掘，找出员工留存问题的根本原因，制定改进计划，并开发更有效的
KPI
在人才保留方面失败且最昂贵的方法之一就是仅仅为员工提供临时的福利和一时兴起的奖励计划。员工

为什么您的员工留
存计划失败以及该

如何实施

当您的员工周转率超过一般制造业或行业平均水平时，其对
生产率和产量的影响会迅速显现。以下是三个在员工保留方
面而要注意的方面。如何更深入地挖掘和获取数据，进而建
立最佳实践和提高员工留存率。



当然会喜欢节日的福利、礼品卡和其他福利。但是，这一类型的计划不是为人们提供激励，而只是导致
更多的期望，对员工是否快乐并继续留下工作影响不大。

实际上，员工决定是否离开或留下的一些最大原因通常与流程的质量、安全性和有效性有关。但是，即
使您认识到这一事实，在处理其他重大运营挑战时，也很难退后一步，真正了解哪些流程问题导致高水
平的员工流转率。

明显和隐藏的成本
即使您有快速取代离职人员的底气，员工流转的成本仍然不断高筑。不仅仅是由于寻找和入职新人的额
外开支，还会因高流转率影响生产率、产量，并最终影响您实现生产目标的能力。此外，管理层离职会
给制造企业造成连锁反应，成本很高。有时忠诚的员工会跟着管理层一同离开。或者，企业最终做出了
糟糕的招聘决定，会导致一半的车间员工将离开。或者，管理层或主管职位的高更替率会导致对车间流
程和举措的期望和遵守率的频繁变化。

事情是如何脱轨的
在业务和流程的许多领域中可能会出现与员工留存相关的问题，下面是一些快速示例：

不系统的招聘流程——在真正深入候选人的适应度前，对应聘者过于兴奋或乐观是人的天性。当
这种情况发生时，找招聘新人时可能会对候选人出现引导性的反馈，导致候选人在真正入职后适
应不良。换句话说，他们最终雇佣的不是他们所需要的人，并一次又一次地为此付出代价。
不健康的心态和方法——诸如有限的培训和缺乏明确界定的责任或日常任务等，都会导致挫折感
和员工离职。虽然雇主可能认为这种方法可以帮助他们找到自主的工作动力，但员工可能会觉得
他们的雇主并不认为他们在公司中的角色很重要，没有对他们投入并培养他们，因此采取了相应
的诸如离开的想法。
关注错误（或只是问题的一部分）问题——有时，雇主会关注一个具体问题，如工资，但这可能
只是问题的一部分。例如，我们经常看到为员工涨工资的企业还是继续为留住员工而挣扎。虽然
较高的工资通常对一些人有帮助，但员工仍可能对其他问题感到沮丧，例如增长机会有限、期望
值不断变化或责任定义不当。

关键点是，与员工离职相关的流程问题通常比较棘手，因为很难将问题与一个根本原因联系起来。您必
须进一步调查，以了解流程的不足。问题是，许多公司没有花时间衡量员工活动和任务，或根据运营绩
效建立有效的KPI。

需要仔细分析
当您沉浸于日常运营中时，找出导致人才保留问题的原因可能很困难。部分挑战与我们在前段时间的一
篇文章中提到的"看不见的大猩猩"的想法有关（没有看到一个潜在的明显问题，因为你太专注于解决其
他事情）。但它也可能与根深蒂固的文化观点有关。以一个煅烧炉温度设置的例子来看，当我们在工厂
车间巡视期间询问了客户，描述炉子加热过程的技术人员说，温度总是设定在一个恒定温度。当我们问
为什么，没有人可以提供一个具体的答案，有关质量或效率或其他任何东西。在某个时候，有人认为这
是最好的温度，没有人质疑它，而不是测试在较低或较高的温度的过程，会有什么影响。

接受既定的方法很容易，尤其是当你总是时间紧迫的时候。但是，如果人员留存是一个问题，那么现在
是挖掘和确定和解决根本原因的时候。值得花时间组建一个跨部门团队，由不同观点的人来考虑不同流
程中可能出现的问题。重要的是要往远处看，而不仅仅是员工离开时发现的显而易见的表面问题。例
如：

当我们雇佣新人，并为他们的长远发展进行准备，我们都做了什么？



我们在跟踪哪些KPI，数据告诉我们哪些与人力资本有关？
当我们将某人提升为其他部门负责人时，通常会发生什么？为什么？
当我们的主管离职时，通常会发生什么？
我们如何使用调查的数据来改进我们当前的流程？

新视角的价值
我们想告诉您，解决人才保留问题有一些快速方法或激励措施。但现实情况是，每家公司都应对独特的
挑战，通常需要艰苦的工作才能找到并修复真正的根本原因。
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